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บทคัดยŠอ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคŤเพ่ือ 1) วัดระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน และ 2) 
วิเคราะหŤอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอระดับความพึงพอใจใน
หัวหนšางานและการรับรูšประสิทธิผลของหัวหนšางาน โดยศึกษาจากกลุŠมตัวอยŠาง คือ เจšาหนšาที่องคŤการ
บริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหŠง ใชšแบบสอบถามเปŨนเครื่องมือในการวิจัย สถิติท่ีใชš คือ 
ความถี่ รšอยละ คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบความแตกตŠางของคŠาที่เปŨนอิสระตŠอกัน  
การหาคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤของเพียรŤสัน และการวิเคราะหŤการถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัย พบวŠาระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานในองคŤการบริหารสŠวน
ตำบลในจังหวัดสงขลา ภาพรวมอยูŠในระดับมาก และพบวŠาหัวหนšางานที่มีเพศตŠางกัน มีระดับความฉลาด
ทางอารมณŤแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ท้ังนี้ยังพบวŠาความฉลาดทางอารมณŤของ
หัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางาน (= .841) และสŠงผลทางบวกตŠอการรับรูš
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ABSTRACT 
  The objectives of this research were to study 1) Measuring the level of 
emotional intelligence of the supervisor and 2) Analyzing the Influence of Supervisors’ 
Emotional Intelligence to positively affect the level of Satisfaction with Supervisors and 
Supervisors’ Perceived Effectiveness. Samples were Employees’ Sub-district 
Administration Organizations in Songkhla Province at 10 locations. In this research, data 
were collected by a set of questionnaire. Moreover, the Frequency, Percentage, Mean, 
Standard Deviation, T-test (Independent), Pearson’s Product-moment Correlation 
Coefficient, and Multiple Linear Regression were the analyzed statistics. 
  The research revealed that the level of emotional intelligence of the 
supervisor at the Sub-district Administration Organizations in Songkhla Province was 
overall in the high level. On the other hand, the supervisors who were different in 
genders showed different in the level of emotional intelligence at statistical significance 
level at .05. Moreover, level of emotional intelligence of the supervisor had positive 
relation toward Satisfaction with Supervisors and Supervisors’ Perceived Effectiveness 






  สารนิพนธŤฉบับนี้สำเร็จลุลŠวงดšวยดี ดšวยความกรุณาชŠวยเหลือและสนับสนุนจากผูšชŠวย
ศาสตราจารยŤ ดร. วิษณุพงษŤ โพธิพิรุฬหŤ อาจารยŤท่ีปรึกษาสารนิพนธŤ ที่ไดšกรุณาสละเวลาอันมีคŠา ในการ
ถŠายทอดความรูšและใหšคำปรึกษาและขšอเสนอแนะตŠาง ๆ ในระหวŠางการทำวิจัย ตลอดจนการตรวจสอบ
แกšไขขšอบกพรŠองของสารนิพนธŤ ดšวยความเอาใจใสŠเปŨนอยŠางยิ่งจนกระทั่งสารนิพนธŤมีความสมบูรณŤ ผูšวิจัย
ขอขอบพระคุณเปŨนอยŠางสูงไวš ณ โอกาสนี้ 
  ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารยŤพรชัย ลิขิตธรรมโรจนŤ และผูšชŠวยศาสตราจารยŤ                   
ดร.จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา ท่ีกรุณาสละเวลารŠวมเปŨนกรรมการสอบสารนิพนธŤ และใหšขšอเสนอแนะที่มี
ประโยชนŤตŠอการปรับปรุงงานวิจัยใหšมีความสมบูรณŤยิ่งข้ึน จนกระท่ังสำเร็จลุลŠวงไปดšวยดี ผูšวิจัยรูšสึก
ขอบพระคณุในความกรุณาของทŠานเปŨนอยŠางยิ่ง 
  ขอขอบคุณ เจšาหนšาที่องคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลาทุกทŠานท่ีไดšสละเวลา
อันมีคŠาในการตอบแบบสอบถาม 
  ขอขอบคุณเจšาหนšาที่ประจำหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (ภาคสมทบ)              
ทุกทŠานที่คอยชŠวยเหลือและอำนวยความสะดวกแกŠผูšวิจัยเปŨนอยŠางดี และขอขอบคุณเพื่อนๆ หลักสูตร 
MPA รุŠนที่ 26 ทุกทŠาน ที่คอยใหšกำลังใจเปŨนอยŠางดี 
  ขอขอบคุณ นายขจรพงศŤ นิ่มนวล ท่ีคอยสนับสนุนสŠงเสริม ใหšคำปรึกษา และเปŨน
กำลังใจแกŠผูšวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา  
  สุดทšายนี้ ขอขอบพระคุณบิดา – มารดา ตลอดจนสมาชิกในครอบครัวทุกทŠาน ที่ใหšการ
สนับสนุนและเปŨนกำลังใจตลอดระยะเวลาการศึกษา และกัลยาณมิตรทุกทŠานที่คอยสนับสนุน ใหšกำลังใจ
และคำแนะนำจนงานวิจัยสำเร็จลุลŠวงไดšดšวยดี 
                    











บทคัดยŠอภาษาไทย ........................................................................................................................ (2) 
บทคัดยŠอภาษาอังกฤษ ................................................................................................................... (3) 
กิตติกรรมประกาศ .......................................................................................................................... (4) 
สารบัญ ........................................................................................................................................... (5) 
รายการตาราง ................................................................................................................................ (7) 
รายการภาพประกอบ ..................................................................................................................... (8) 
บทที่ 1 บทนำ ................................................................................................................................... 9 
1.1 ความเปŨนมาของปŦญหาและปŦญหา ............................................................................................... 9 
1.2 วัตถุประสงคŤ ............................................................................................................................. 11 
1.3 สมมติฐาน ................................................................................................................................. 11 
1.4 ความสำคัญและประโยชนŤของการวิจัย ..................................................................................... 11 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย ................................................................................................................ 11 
1.6 นิยามศัพทŤเฉพาะ ...................................................................................................................... 12 
บทที่ 2 เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวขšอง ............................................................................................... 14 
2.1 ภาวะผูšนำ (Leadership) .......................................................................................................... 14 
2.2 ความฉลาดทางอารมณŤ ............................................................................................................. 18 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขšอง ................................................................................................... 25 
2.4 งานวิจัยที่เก่ียวขšอง ................................................................................................................... 32 
บทที่ 3 วิธีดำเนินการวิจัย ............................................................................................................. 38 
3.1 ประชากร กลุŠมตัวอยŠาง วิธีการสุŠมตัวอยŠาง ............................................................................... 38 
3.2 แบบแผนการวิจัย ..................................................................................................................... 39 
3.3 เครื่องมือในการวิจัย ................................................................................................................. 40 
3.4 การเก็บรวบรวมขšอมูล .............................................................................................................. 41 




บทที่ 4 ผลการวิจัย ........................................................................................................................ 43 
4.1 ผลการศึกษาขšอมูลพื้นฐานของผูšตอบแบบสอบถาม .................................................................. 43 
4.2 ผลการศึกษาตัวแปรท่ีใชšในการวิจัย: ดšานความพึงพอใจในหัวหนšางาน ..................................... 46 
4.3 ผลการศึกษาตัวแปรท่ีใชšในการวิจัย: ดšานประสิทธิผลของหัวหนšางาน....................................... 47 
4.4 ผลการศึกษาตัวแปรท่ีใชšในการวิจัย: ดšานความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน ..................... 48 
4.5 ผลการศึกษาการเปรียบเทียบระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน (Supervisors’ 
Emotional Intelligence) ระหวŠางหัวหนšางานเพศชายและหัวหนšางานเพศหญิง .......................... 49 
4.6 ผลการศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางความฉลาดทางอารมณŤ (Supervisors’ Emotional Intelligence) 
กับความพึงพอใจในหัวหนšางาน และประสิทธิผลของหัวหนšางาน .................................................... 50 
4.7 ผลการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีตŠอตัวแปรตาม โดยวิเคราะหŤการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ................................................................................................................... 51 
บทที่ 5 สรุปผลการวิจัยและขšอเสนอแนะ ..................................................................................... 53 
5.1 สรุปผลการวิจัย ........................................................................................................................ 53 
5.2 อภิปรายผล .............................................................................................................................. 55 
5.3 ขšอเสนอแนะ ............................................................................................................................. 56 
บรรณานุกรม .................................................................................................................................. 58 
ภาคผนวก....................................................................................................................................... 65 







ตาราง              หนšา 
   1 จำนวนและรšอยละของกลุŠมตัวอยŠางจำแนกตามขšอมูลพื้นฐาน (n=362) ......................................... 43 
   2 คŠาเฉลี่ย คŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็ดšานความพึงพอใจในหัวหนšางาน ..................... 46 
   3 คŠาเฉลี่ย คŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็ดšานประสิทธิผลของหัวหนšางาน ................... 47 
   4 คŠาเฉลี่ย คŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน ............................... 48 
   5 การเปรยีบเทียบระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน ระหวŠางหัวหนšางานเพศชายและ
หัวหนšางานเพศหญิง ............................................................................................................................... 49 
   6 คŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤระหวŠางความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานกับความพึงพอใจในหัวหนšา
งาน และประสิทธิผลของหัวหนšางาน ..................................................................................................... 50 



















ภาพประกอบ             หนšา 





















  ในปŦจจุบัน สภาวการณŤของสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดšานการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม และเทคโนโลยี และเปŨนการเปลี่ยนแปลงไปอยŠางรวดเร็ว ซึ่งจะเห็นไดšจากการที่องคŤกรภาครัฐ 
ภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ หรือแมšกระทั่งองคŤกรอิสระจะมีการปรับตัวไปตามสภาวการณŤเหลŠานี้ เพื่อ        
ใหšเปŜาหมายขององคŤกรเกิดประสิทธิผล มีความเจริญกšาวหนšา และเพ่ือจะเปŨนองคŤกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
(High Performance Organizations) แตŠในขณะเดียวกัน การเปลี่ยนแปลงหลาย ๆ ดšานในเวลาเดียวกัน 
อาจจะนำไปสูŠปŦญหาทางดšานอารมณŤของพนักงาน เชŠน การเกิดความเครียด และการไมŠสามารถควบคุม
อารมณŤของตนเองไดš โดยความรูšสึกเหลŠานี้จะสามารถแสดงออกทั้งทางดšานรŠางกาย จิตใจ และพฤติกรรม 
(กรมสุขภาพจิต, 2548)  
  ตัวอยŠางพฤติกรรมความรุนแรงของสมาชิกภายในองคŤกร โดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนใน
ความสัมพันธŤระหวŠางผูšบังคับบัญชาและผูšใตšบังคับบัญชา มีใหšเห็นอยูŠเปŨนประจำผŠานการนำเสนอของสื่อ
ตŠาง ๆ ไมŠวŠาจะเปŨนการทำรšายรŠางกาย การกดข่ีขŠมเหง และการทะเลาะวิวาท ตัวอยŠางของการแสดงออก
ทางอารมณŤ ตัวอยŠางเชŠน นายกองคŤการบริหารสŠวนแหŠงหน่ึง มีการพกอาวุธปŚนเขšามาขŠมขูŠคุกคามลูกนšอง
ในหšองสอบ เน่ืองจากฉุนหนักที่ไมŠสามารถฝากเดก็เขšาทำงานไดš (“สั่งสอบ,” 2561) หรือกรณีท่ีนายกและ
รองนายกองคŤการบริหารสŠวนตำบลอีกแหŠงหน่ึงมีเหตุทะเลาะวิวาททำรšายรŠางกายกันในหšองทำงาน 
(“อบต.เดือด,” 2561) หรือกรณีหนึ่งที่หัวหนšาสŠวนการคลังระดับ 7 ในองคŤการบริหารสŠวนตำบลแหŠง
หนึ่ง ถูกนายกองคŤการบริหารสŠวนตำบลทำรšายรŠางกายดšวยการกระชากผมแลšวตบที่ใบหนšาในสถานที่
ทำงาน โดยการกระทำดังกลŠาวมีสาเหตุมาจากการที่หัวหนšาสŠวนการคลังฯ เขšาไปช้ีแจงตŠอปลัดองคŤการ
บริหารสŠวนตำบล เร่ืองการเบิกจŠายงบประมาณของโครงการ โดยมีผูšกลŠาวความคิดเห็นวŠา “เหตุการณŤ
ดังกลŠาวนอกจากจะเปŨนการทำรšายรŠางกายแลšว ยังสŠงผลกระทบกระเทือนทางจิตใจอยŠางรšายแรง ถือเปŨน
การคุกคามสิทธิสตรี ทำใหšเสื่อมศักดิ์ศรี และเปŨนการใชšอำนาจที่ไมŠเหมาะสมของผูšบังคับบัญชาซึ่งขาดวุฒิ















สติปŦญญาและความฉลาดทางอารมณŤไปพรšอม ๆ กัน เพ่ือใหšการดำเนินการขององคŤกรประสบความสำเร็จ
ตามเปŜาหมายขององคŤกรและทรัพยากรทางดšานบุคคลไดšรับการพัฒนาไปพรšอม ๆ กันอีกดšวย 
  สำหรับงานวิจัยครั้งนี้ ตšองการศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน 
(Emotional Intelligence – EI) ท่ีมีตŠอทัศนคติของพนักงานและการประเมินประสิทธิผลของหัวหนšางาน 
ซึ่งงานวิจัยที่ผŠานมาระบุวŠาความฉลาดทางอารมณŤมีความสำคัญตŠอความสัมพันธŤของบุคคลในองคŤกร





ทายใหšผูšตามไดšพัฒนาตนเอง สามารถสรšางแรงจูงใจกระตุšนผูšตาม ในการทำงานเปŨนทีม กระตุšนสติปŦญญา 
ผูšตามโดยการใหšอิสระผูšตามสรšางนวัตกรรมใหมŠ ๆ ในการแกšไขปŦญหาอยŠางสรšางสรรคŤและสŠงเสริมผูšตามใหš
ทำงานอยŠางมีความหมาย ใหšความสำคัญเปŨนรายบุคคล โดยเขšาถึงความตšองการของผูšตาม ซึ่งจะเห็นไดšวŠา
การที่มีผูšนำที่มีความฉลาดทางอารมณŤจะสามารถสรšางความผูกพันธŤของสมาชิกไดš และตำแหนŠงหัวหนšา
งาน (Supervisor) เปŨนตำแหนŠงที่ตšองทําใหšงานสําเร็จตามเปŜาหมายขององคŤการ โดยอาศัยความรŠวมมือ
จากบุคคลอื่น ๆ เปŨนผูšทําใหšงานเสร็จ โดยที่หัวหนšางานจะรูšวŠาตนจะตšองรับผิดชอบงานรวมกับบุคคลหรือ
ดูแลการทํางานรŠวมกับผูšใดและใครเปŨนผูšบังคับบัญชาของตน สิ่งที่หัวหนšางานปฏิบัติ เชŠน การส่ังงาน หรือ
การมอบหมายงาน การแกšปŦญหาเม่ือมีขšอผิดพลาด หรือการจัดการกับขšอขัดแยšงท่ีอาจเกิดขึ้น รวมทั้งการ
กําหนดเปŜาหมายและการประเมนิผลการปฏิบัติงาน (ลัดดา ศุขปรีดี, 2548) 
  ปŦจจุบันแมšจะมีงานวิจัยเปŨนจำนวนมากที่ใหšความสำคัญกับความฉลาดทางอารมณŤของ
หัวหนšางาน นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยนšอยมากที่ศึกษาบทบาทของเพศของสมาชิกในความสัมพันธŤที่
เก่ียวขšองกับความฉลาดทางอารมณŤ ทั้งนี้ ทฤษฎีบทบาททางสังคม (Social Role Theory) ระบุวŠา สังคม
มีความคาดหวังตŠอพฤติกรรมและการแสดงออกของแตŠละเพศไมŠเหมือนกัน ในขณะที่เพศชายถูกคาดหวัง




ละเอียดอŠอน สุภาพนุŠมนวล มีความนอบนšอม และสามารถควบคุมอารณŤไดšดี ดังนั้น ผูšวิจัยคาดวŠา เพศ
อาจจะมีบทบาทสำคัญที่จะสามารถพยากรณŤการรับรูšประสิทธิผลความเปŨนผูšนำไดš 
1.2 วัตถุประสงคŤ 
   1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความฉลาดทางอารมณŤ (Emotion Intelligence – EI) ของ
หัวหนšางาน 
   1.2.2 เพื่อวิเคราะหŤอิทธิพลความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานที่มีตŠอความ               
พึงพอใจในหัวหนšางานและการรับรูšประสิทธิผลของหัวหนšางาน 
   1.2.3 เพ่ือวิเคราะหŤระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานเพศชายและหัวหนšา
งานเพศหญิง 
1.3 สมมติฐาน 
   1.3.1 ระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานเพศหญิงนšอยกวŠาหัวหนšางานเพศ
ชาย 
   1.3.2 ระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอระดับความพึงพอ 
ใจที่มีตŠอหัวหนšางาน 
   1.3.3 ระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอการประเมิน
ประสิทธิผลของหัวหนšางาน 
1.4 ความสำคญัและประโยชนŤของการวิจัย 
   1.4.1 ผูšบริหาร และองคŤกรสามารถนำผลการวิจัยมาปรับใชšเพ่ือการพัฒนาความ
ฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานหรือผูšปฏิบัติงาน 




   1.5.1 ขอบเขตดšานประชากรและกลุŠมตัวอยŠาง 
   กลุŠมตัวอยŠางที่ใชšในการศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคŤการบริหารสŠวนตำบล
จำนวน 10 แหŠง ในพื้นที่จังหวัดสงขลาซึ่งดำรงตำแหนŠงต่ำกวŠาระดับหัวหนšางาน รวมทั้งส้ิน 386 ตัวอยŠาง 






   1.5.2 ขอบเขตดšานเนื้อหา 
   การศึกษาครั้งนี้เปŨนการศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน 
(Emotional Intelligence – EI) ที่มีตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางานและการประเมินประสิทธิผลของ
หัวหนšางานขององคŤการบริหารสŠวนตำบลจำนวน 10 แหŠง ในพื้นท่ีจังหวัดสงขลา 
   1.5.3 ขอบเขตดšานตัวแปร 
   ตัวแปรอิสระ คือ ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน เพศของหัวหนšา การศึกษา
ของหัวหนšา เพศของลูกนšอง อายุของลูกนšอง การศึกษาของลูกนšอง และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
หัวหนšางาน 
   ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจที่มีตŠอหัวหนšางาน และการประเมินประสิทธิภาพของ
หัวหนšางาน 
   1.5.4 ขอบเขตดšานเวลา 
   ระยะเวลาในการศึกษาและเก็บรวบรวมขšอมูล ตั้งแตŠเดือนมีนาคม พ.ศ.2562 ถึง
เดือนเมษายน พ.ศ.2562 
1.6 นิยามศัพทŤเฉพาะ 
   1. อารมณŤ (Emotions) หมายถึง การแสดงออกของภาวะจิตใจท่ีไดšรับการกระทบ หรือ
กระตุšนใหšเกิดมีการแสดงออกตŠอสิ่งที่มากระตุšนอารมณŤ สามารถจำแนกออกไดš 2 ประเภทใหญŠ คือ 1.) 
อารมณŤสุข คือ อารมณŤที่เกิดขึ้นจากความสบายใจ หรือไดšรับความสมหวัง 2.) อารมณŤทุกขŤ คือ อารมณŤท่ี
เกิดขึ้นจากความไมŠสบายใจ หรือ ไดšรับความไมŠสมหวัง 





   3. ภาวะผูšนำ (Leadership) หมายถึง กระบวนการที่ใชšอิทธิพล ศิลปะและความสามารถ
ของผูšนำในความสัมพันธŤที่มีตŠอผูšใตšบังคับบัญชา เพ่ือที่จะทำใหšสำเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงคŤท่ีวางไวš 
   4. ผูšนำ (Leader) หมายถึง ผูšนำเปŨนบุคคลท่ีไดšรับเลือกจากผูšอ่ืนหรือไดšรับมอบหมายที่มี
อิทธิพลสูงสุดในกลุŠม ที่สามารถสรšางความสัมพันธŤและสามารถโนšมนšาวใหšผูšอ่ืนเต็มใจที่จะกระทำในสิ่งท่ี
ผูšนำตšองการ เพ่ือใหšองคŤกรประสบความสำเร็จ 
   5. หัวหนšางาน (Supervisor) หมายถึง บุคคลที่ทําใหšงานสําเร็จตามเปŜาหมายขององคŤกร 





เชŠน การสั่งงาน หรือการมอบหมายงาน การแกšปŦญหาเมื่อมีขšอผิดพลาด หรือการจัดการกับขšอขัดแยšงที่
อาจเกิดข้ึน 
   6. ความพึงพอใจ หมายถึง การแสดงความรูšสึก ทัศนะคติไมŠวŠาจะเปŨนทางบวกหรือทาง
ลบ 
   7. ประสิทธิผล หมายถึง การกระทำหรือความพยายามในการที่จะกระทำสิ่งอ่ืนใด ใหš
























 ผูšวิจัยไดšศึกษาและทบทวนแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขšองจากเอกสาร ตำรา และผลงานวิจัย
ตŠาง ๆ เพ่ือนำมาวิเคราะหŤสำหรับเปŨนขšอมูลในการศึกษาวิจัยมีดงันี้ 
 2.1 ภาวะผูšนำ (Leadership) 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีความฉลาดทางอารมณŤ (Emotion Intelligence) 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขšองเก่ียวกับมนุษยสัมพันธŤ เพศ และอัตลักษณะทางเพศ 
ความหมายเกี่ยวกับเพศและความเปŨนเพศ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 2.4 งานวิจัยที่เก่ียวขšอง 
2.1 ภาวะผูšนำ (Leadership) 
  ภาวะผูšนำมีบทบาทท่ีสำคัญตŠอพฤติกรรมของบุคคลในองคŤการ และมี อิทธิพล           
ตŠอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคŤการ ความสำเร็จของงานท้ังหลายเกิดจากการ
ขับเคลื่อนและผลักดันของผูšนำจนสามารถทำใหšการทำงานตŠาง ๆ บรรลุเปŜาหมายตามท่ีองคŤการตšองการ 
(นิติพล ภูชะโต, 2556) และนอกจากความสำเร็จของงานที่เกิดจากการขับเคลื่อนและผลักดัน ของผูšนำนั้น 
ยังหมายความถึงกระบวนการใชšอำนาจและอิทธิพลที่แสดงถึงความสัมพันธŤระหวŠางผูšนำและผูšตาม เพื่อใหš
บรรลุวัตถุประสงคŤอยŠางใดอยŠางหนึ่งขององคŤการ (อุดม ทุมโฆสิต, 2544) ซึ่งจะเห็นไดšวŠาผูšนำมีความสำคัญ
ในการนำพาองคŤกรไปสูŠเปŜาหมายที่วางไวš โดย Nonaka and Takeuchi (อšางถึงในศศิธร แกšวพรหม, 
2559) อธิบายเร่ืองการกระจายอำนาจของภาวะผูšนำ ซึ่งมีลักษณะที่แตกตŠางกันตามสายบังคับบัญชาที่
สามารถจำแนกผูšบริหารภายในองคŤกรออกเปŨน 3 ระดับ คือ 
  1. ผูšบริหารระดับสูง (Top Management) หมายถึง ผูšดำรงตำแหนŠงระดับสูงของ
หนŠวยงาน เปŨนผูšกำหนดทิศทาง และวางแผนนโยบายการเงิน 
  2. ผูšบริหารระดับกลาง (Manager) หมายถึง ผูšดำรงตำแหนŠงระดับกลางของหนŠวยงาน 
เปŨนผูšดำเนินการขับเคลื่อนนโยบายไปสูŠการปฏิบัติ เปŨนผูšเชื่อมโยงระหวŠางผูšบริหารระดับสูงกับกลุŠม
ปฏิบัติงานหลัก 
  3. ผูšบริหารระดับตšน (Supervisor) หมายถึง ผูšดำรงตำแหนŠงในระดับหัวหนšางานของ
หนŠวยงาน เปŨนผูšดำเนินการวางแผน มอบหมายงานและควบคุมพนักงานผูšปฏิบัติ 
  โดย Mintzberg (อšางถึงใน สรรเสริญ พลเจียก, 2543) ใหšแนวคิดเก่ียวกับการออกแบบ





  1. ฝśายปฏิบัติงานหลัก (Operating core) หมายถึง สมาชิกขององคŤการ ซึ่งทําหนšาที่
เปŨนผูšปฏิบัติงานหลักขององคŤการ กลŠาวคือ เปŨนกลุŠมสมาชิกองคŤการในระดับต่ำสุดที่ทํางานหลักของ
องคŤการ 
  2. นักบริหารระดับสูง (Strategic apex) นักบริหารระดับสูง ทําหนšาท่ีเปŨนผูšบัญชาการ
สูงสุดขององคŤการและมีตําแหนŠงอยูŠตรงยอดสุดขององคŤการ กลุŠมบุคคลท่ีทําหนšาที่เปŨนนักบริหารระดับสูง
ไดšแกŠ สมาชิกขององคŤการที่มีความรับผิดชอบตŠอความเปŨนไปขององคŤการโดยสŠวนรวม และมีความสนใจ
ในกิจกรรมตŠาง ๆ ขององคŤการในวงกวšาง นักบริหารระดับสูงมีหนšาที่สําคัญ คือ ดูแลใหšองคŤการทําหนšาท่ี
ของตนไดšอยŠางมีประสิทธิผลในบางองคŤการ นักบริหารระดับสูงมีหนšาที่บริหารงานองคŤการเพ่ือสนองตอบ
ตŠอกลุŠมบุคคลหรือหนŠวยงานที่มีอํานาจเหนือองคŤการของตน 





  4. ฝśายเสนาธิการ (Technostructure) ฝśายเสนาธิการ ทําหนšาท่ีวิเคราะหŤและกําหนด
มาตรฐานงาน ฝśายเสนาธิการประกอบดšวยนักวิเคราะหŤทั้งหลายและฝśายธุรการที่เก่ียวขšอง ทําหนšาที่
ออกแบบงาน วางแผนงาน เปลี่ยนแปลงงาน ฝřกคนงานใหšทํางาน ศึกษาหาวิธีปรับปรุงใหšคนในองคŤการ
ทํางานไดšดีข้ึน ขšอเสนอแนะการทํางานของฝśายเสนาธิการเปŨนการเสนอแนะเร่ืองของงานท่ีตนไมŠไดšเปŨนผูš
ลงมือทําเอง 
  5. ฝśายสนับสนุน (Supporting staff) เปŨนหนŠวยงานยŠอยท่ีอยูŠนอกสายงานหลักและทำ
หนšาที่คอยสนับสนุนองคŤการในดšานตŠาง ๆ 
  2.1.1 ความหมายผูšนำและภาวะผูšนำ 
  แนวคิดการศึกษาผูšนำและภาวะผูšนำมีทฤษฎีอยูŠมากมาย โดยมีการศึกษากันอยŠาง
ยาวนาน และมีผูšท่ีใหšนิยามความหมายของผูšนำและภาวะผูšนำที่แตกตŠางกัน ดังนี้ 
  Fiedler (1967) ผูšนำ คือ บุคคลในกลุŠมซึ่งไดšรับมอบหมายหนšาที่ ใหšควบคุมหรือ
ประสานงานกิจกรรมตŠาง ๆ ที่เก่ียวกับภารกิจของกลุŠมซึ่งสอดคลšองกับความหมายของ Yukl (1998) ผูšนำ 
คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุŠม ที่ตšองปฏิบัติหนšาที่ตามตำแหนŠงที่ไดšรับมอบหมาย และ DuBrin (อšาง
ถึงใน วัชชิ นันทŤ  วงศŤศรีโรจนŤ , 2558) ไดšใหšความหมายของผูšนำ คือ บุคคลท่ีทำใหšองคŤกรประสบ
ความสำเร็จและสรšางความสัมพันธŤระหวŠางผูšใตšบังคับบัญชา ทั้งนี้ยังใหšความชŠวยเหลือเพ่ือใหšการทำงาน
บรรลุเปŜาหมาย ซึ่ง Hizenhour (อšางถึงใน วีรวุธ มาฆะศิรานนทŤ, 2542) ใหšความหมายอยŠางลึกซึ้งกวŠา





ตšองการจะกระทำสิ่งน้ัน ๆ ดšวยเชŠนกัน แตŠ Halpin (อšางถึงใน ขวัญตา เก้ือกูลรัตนŤ, 2544) ไดšใหš
ความหมายของผูšนำ คือ บุคคลที่มีลักษณะประการใดประการหนึ่งใน 5 ประการ ดังนี้  
  1. มีบทบาทหรืออิทธิพลตŠอคนในหนŠวยงานมากกวŠาผูšอ่ืน 
  2. มีบทบาทเหนือผูšอ่ืน 
  3. มีบทบาทที่สำคัญที่สุดในการอำนวยการใหšดำเนินการไปสูšเปŜาหมายที่ตšองการ 
  4. ไดšรับเลือกจากผูšอ่ืนใหšเปŨนผูšนำ 
  5. ดำรงตำแหนŠงเปŨนผูšนำหรือหัวหนšาในหนŠวยงาน 
จากที่กลŠาวมาพบวŠามี 3 คุณลักษณะท่ีมีความสอดคลšองกับความหมายของผูšนำตามหนังสือภาวะผูšนำกับ
ธรรมาภิบาลในการบริหารงานองคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่น คือ 1.) มีความสามารถชักจูงผูšอ่ืนใหšคลšอยตาม
ไดš 2.) มีสถานการณŤเปŨนตัวกำหนด 3.) มีการเลือกตั้ง ทำใหšไดšรับการยอมรับ (สุเมธ แสงน่ิมนวล, 2552)  
  ดังนั้น อาจสรุปไดšวŠา ผูšนำเปŨนบุคคลที่ไดšรับเลือกจากผูšอ่ืนหรือไดšรับมอบหมายที่มี
อิทธิพลสูงสุดในกลุŠม ที่สามารถสรšางความสัมพันธŤและสามารถโนšมนšาวใหšผูšอ่ืนเต็มใจที่จะกระทำในสิ่งท่ี
ผูšนำตšองการ เพ่ือใหšองคŤกรประสบความสำเร็จ 
  ภาวะผูšนำตามความหมายของ Milton (อšางถึงใน ณัฏฐพันธŤ เขจรนั้นทนŤ, 2551) การที่
ผูšนำใชšอิทธิพลในความสัมพันธŤที่มีตŠอผูšใตšบังคับบัญชาหรือหมูŠคณะในสถานการณŤตŠาง ๆ เพ่ือใหšสมาชิกใชš
ความพยายามในการทำกิจกรรมใหšบรรลุวัตถุประสงคŤตามสถานการณŤท่ีกำหนด สอดคลšองกับ Hersey 
and Blanchard (อšางถึงใน ศศิวิมล สุขทนารักษŤ, 2554) ภาวะผูšนำ คือ กระบวนการสรšางอิทธิพลจูงใจ
คนหรือกลุŠม เพื่อใหš เกิดความพยายามรŠวมกันดำเนินการใหšบรรลุ วัตถุประสงคŤในสถานการณŤ ใด
สถานการณŤหนึ่ ง แตŠในขณะที่  Koontz and Weihrich (1988) กลŠาววŠา ภาวะผูšนำเปŨนศิลปะและ
กระบวนการที่เก่ียวขšองกับอิทธิพลของบุคคลที่มีตŠอความมุŠงม่ันและพยายามเพ่ือท่ีจะทำใหšเปŜาหมาย
สำเร็จ ซึ่ง สุวิระ ทรงเมตตา (2541) ก็ไดšใหšความหมายของภาวะผูšนำท่ีใกลšเคียงกัน กลŠาวคือ ภาวะผูšนำ 
คือ ศิลปşหรือความสามารถของบุคคลที่จะเปŨนผูšนำหรือหัวหนšาท่ีจูงใจ หรือใชšอิทธิพลตŠอผูšรŠวมงานในทีม
หรือผูšใตšบังคับบัญชาในสถานการณŤตŠาง ๆ เพื่อปฏิบัติการหรืออำนวยการ โดยใชšกระบวนการสื่อ
ความหมายใหšรŠวมดำเนินการจนบรรลุวัตถุประสงคŤและเปŜาหมายที่กำหนดไวš และคำนิยามตาม
ความหมายของ Yulk (อšางถึงใน รัตติกรณŤ จงวิศาล, 2561) หมายถึง เปŨนพฤติกรรมของบุคคล เปŨน
อิทธิพล เปŨนการปฏิบัติ เปŨนกระบวนการของการมีอิทธิพล เปŨนกระบวนการของการทำใหšจุดมุŠงหมาย
บรรลุผล เปŨนกระบวนการที่ใหšความหมายของสิ่งท่ีกำลังกระทำรŠวมกัน เปŨนการทำใหšวิสัยทัศนŤและ
คŠานิยมเปŨนจริง และเปŨนความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลในการจูงใจ และกระตุšนใหšเกิดความรŠวมมือ 
ทำใหšองคŤการมีประสิทธิผลและประสบความสำเร็จ 





  2.1.2 ทฤษฎีภาวะผูšนำเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 
  ทฤษฎีภาวะผูšนำเชิงคุณลักษณะ คือ ทฤษฎีที่เนšนการหาคุณลักษณะทั่วไปของผูšนำ เพ่ือ
เปรียบเทียบกับบุคคลท่ีไมŠใชŠผูšนำ ในการศึกษาภาวะผูšนำระยะแรก ๆ นักวิชาการใหšความสำคัญกับ
คุณลักษณะสŠวนตัว (Personal traits) ของผูšนำ โดยพยายามแยกแยะวŠาคุณลักษณะใดบšางท่ีดำรงอยูŠใน
ตัวผูšนำ ตัวอยŠางคุณลักษณะท่ีมีการระบุกันมากกวŠาเปŨนตัวชี้วัดความเปŨนผูšนำ คือ ความเฉลียวฉลาด 
(Intelligence) ความซื่อสัตยŤ (Honesty) และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self – Confidence) งานวิจัยใน
ยุคแรก ๆ ของแนวทางนี้จะศึกษาผูšนำท่ีประสบความสำเร็จ ดังนั้น แนวทางนี้จึงรูšจักกันในนามแนวทาง 
“บุรุษผูšยิ่งใหญŠ” (The Great Man Approach) และมีความเชื่อวŠา มีคนบางคนเทŠานั้นที่เกิดมาเพ่ือเปŨน
ผูšนำ กลŠาวอีกนัยหนึ่ง คือ บุคคลคนใดจะเปŨนผูšนำในอนาคตไดšหรือไมŠไดšถูกกำหนดลŠวงหนšาโดยธรรมชาติ
แลšว การวิเคราะหŤคุณลักษณะผูšนำจากผลงานวิจัยเม่ือปŘ ค.ศ. 1948 ไดšมีการคšนพบจุดรŠวมสำคัญ 7 
ประการของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภาพกับการเปŨนผูšนำที่ประสบความสำเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด การ
ริเริ่มสรšางสรรคŤ ทักษะดšานสังคม ความเชื่อม่ันในตนเอง พลังแหŠงความรับผิดชอบ และความซื่อสัตยŤมั่นคง
ตŠอหลักการ ตŠอมา Bass (1990) ไดšทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวกับผูšนำมากกวŠา 167 เรื่อง ตั้งแตŠปŘ ค.ศ. 1948 
– 1970 ทำใหšเขาสามารถระบุคณุลักษณะของผูšนำที่ดวีŠาขึ้นอยูŠกับคุณลักษณะ 6 ประการ คือ คุณลักษณะ
ทางรŠางกาย ภูมิหลังทางสังคม สติปŦญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เก่ียวกับงาน และคุณลักษณะทาง
สังคม ซึ่งในแตŠละคุณลักษณะสามารถอธิบายไดšดังนี ้
  1. คุณลักษณะทางรŠางกาย (Physical Characteristics) ประกอบดšวย ความแข็งแรง 
(Activity, Energy) รูปรŠาง (Appearance Grooming) ความสูง (Height) น้ำหนัก (Weight) ซึ่งกลŠาวไดš
วŠา ความสัมพันธŤระหวŠางความเปŨนผูšนำที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลกับคุณลักษณะทางรŠางกายใหš
ผลลัพธŤที่ขัดแยšงกัน เชŠน การมีสŠวนสูงและน้ำหนักมากกวŠาไมŠไดšเปŨนตัวบŠงชี้วŠา ความเปŨนผูšนำจะมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไมŠ  
  2. คุณลักษณะดšานภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ประกอบดšวย การศึกษา 





  3. คุณลักษณะดšานสติปŦญญา และความสามารถ (Intelligence and Ability) ซึ่ง Bass 
(1990) สรุปไวšวŠา ผูšนำที่มีความรูš (Knowledge) มีดุลพินิจ (Judgment) มีทักษะในการพูดไดšอยŠาง
คลŠองแคลŠว ปฏิภาณไหวพริบดี สิ่งเหลŠานี้ เปŨนตัวบŠงชี้ไดšในระดับหนึ่งวŠา ผูšนำที่ มีประสิทธิภาพและ




  4. คุณลั กษณ ะดš าน บุคลิกภาพ (Personality) พบวŠา Bass and Avolio (1990)              
แสดงความคิดเห็นวŠา บุคลิกภาพประกอบดšวย การมีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self – Confidence)                
มีความซ่ือสัตยŤ (Integrity) อดทนตŠอความเครียด (Tolerance of Stress) การควบคุมอารมณŤไดšดี 
(Emotional Control) มีความกระตือรือรšน (Enthusiasm) ความตื่นตัว (Alertness) มีความคิดริเริ่ม
สรšางสรรคŤ (Original, Originality) มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) เปŨนคนเปŗดเผย              
ไมŠเก็บตัว (Extroversion) เปŨนตšน แสดงใหšเห็นวŠา คุณลักษณะดšานบุคลิกภาพ จะตšองนำมาศึกษาในเรื่อง
ของความเปŨนผูšนำ 
  5. คุณลั กษณ ะที่ เก่ี ยว กับงาน  (Task – Related Characteristic) ประกอบดš วย                  
ความขยันหม่ันเพียร (Drive to Achieve) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไมŠยŠอทšอตŠออุปสรรค 
(Persistence against Obstacle) จะตšองมีความมุŠงงานสูง ริเริ่มงานใหมŠ ๆ ผูšท่ีจะเปŨนผูšนำที่ดีไดšจะตšองมี
คุณสมบัติเหลŠานี ้
  6. คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ประกอบดšวย ความนิยมแพรŠหลาย 
(Popularity) การมีทักษะความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล (Interpersonal Skills) การมีเสนŠหŤดึ งดูด
(Attractiveness) การมีความรŠวมมือ (Cooperativeness) ความชอบสังคม (Social Participation) 
นักการทูต (Diplomacy) 
  จากผูšนำเชิงคุณลักษณะตามแนวคิดทฤษฎีของ Bass (1990) ท้ัง 6 ประการ โดยมี
สมมติฐานวŠา ผูšนำเปŨนโดยกำเนิด ไมŠใชŠถูกสรšางขึ้นมา (Born, not made) แตŠ Mosley (1996) กลŠาวแยšง
ผูšนำเชิงคุณลักษณะทั้ง 6 ประการขšางตšน โดยไดšกลŠาวถึงขšอจำกัดทฤษฎีภาวะผูšนำเชิงคุณลักษณะวŠา 
นักวิจัยไมŠสามารถระบุคุณลักษณะที่แนŠนอนชัดเจนในการจำแนกวŠา บุคคลท่ีมีภาวะผูšนำ และไมŠมีภาวะ
ผูšนำมีคุณลักษณะที่แตกตŠางกันอยŠางไร ซึ่งในบางครั้งคุณลักษณะอยŠางหนึ่งก็เหมาะสมกับสถานการณŤแบบ
หนึ่งแตŠก็ไมŠเหมาะสมกับสถานการณŤอีกแบบหนึ่ง โดยสังเกตไดšจาก Bass (1990) พบวŠา รายการของ
คุณลักษณะที่สำคัญของความเปŨนผูšนำมีเพิ่มมากข้ึนทุกที แตŠก็ยังไมŠสามารถระบุคุณลักษณะเดŠน ๆ ไดšวŠา 
คุณลักษณะแบบใดจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตŠอสถานการณŤใด ทฤษฎีคุณลักษณะนี้จึงยังมี
ขšอบกพรŠอง ซึ่งมีการพบวŠาคุณลักษณะดังกลŠาวมีความสำคัญแตกตŠางกันไปตามสถานการณŤ เชŠน ริเริ่ม
สรšางสรรคŤมีสŠวนใหšผูšนำประสบความสำเร็จในสถานการณŤหนึ่ง แตŠอาจไมŠเก่ียวขšองกับความสำเร็จของผูšนำ
ที่อยูŠในสถานการณŤซึ่งแตกตŠางออกไป Mosley (1996) สรุปวŠา ไมŠมีคุณลักษณะของผูšนำที่ถูกคšนพบวŠา 
เก่ียวพันกันอยŠางสม่ำเสมอกับความสำเร็จของการนำ ทั้งนี้สามารถกลŠาวโดยสรุปวŠา ภาวะผูšนำเกิดขึ้นเอง
ตามธรรมชาติ หรือโดยกำเนิด (Born leader) ไมŠสามารถเปลี่ยนแปลงไดšแตŠสามารถพัฒนาขึ้นไดš  
2.2 ความฉลาดทางอารมณŤ 
  ความฉลาดทางอารมณŤ  (Emotion Intelligence : EI) หรือ (Emotion Quotient : 




อารมณŤ  เปŨนตšน  สำหรับการศึกษาวิ จัยครั้ งนี้ ผูš วิจัยใชšคำวŠา ความฉลาดทางอารมณŤ  (Emotion 
Intelligence : EI) ในการนี้ความฉลาดทางปŦญญาและความฉลาดทางอารมณŤจะเปŨนสŠวนสŠงเสริมซึ่งกัน
และกัน ซึ่งจะสŠงผลใหšบุคคลท่ีมีความฉลาดทางปŦญญา (IQ) และความฉลาดทางอารมณŤ (EI) สามารถ
ประสบผลสำเร็จในชีวิตไดš ถšากลŠาวถึงความแตกตŠางกันของความฉลาดทางปŦญญากับความฉลาดทาง
อารมณŤ (EI) นั้นก็คือ ความฉลาดทางปŦญญา (IQ) จะไมŠสามารถเปลี่ยนแปลงไดš แตŠความฉลาดทางอารมณŤ 
(EI) ยังสามารถที่จะปรับปรุงพัฒนาใหšเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนไดš การที่คนเราจะประสบความสำเร็จ
ไดšน้ัน IQ กับ EI จึงควรตšองพัฒนาไปพรšอม ๆ กัน และเปŨนไปอยŠางสมดุล เพื่อใหšชีวิตดำเนินไปไดšอยŠางมี
ความสุข ในปŦจจุบันผูšบริหารองคŤกรตŠาง ๆ ทั้งในประเทศและตŠางประเทศมีความตื่นตัวและใหšความสำคัญ
ในเรื่องกระบวนการคัดเลือก สรรหา หรือแมšกระทั่งการแตŠงตั้งบุคลากรใหšทำงานในระดับสูงขึ้นของ
องคŤกร และพบวŠาการพิจารณาคุณสมบัติดังกลŠาว โดยอาศัยความสามารถทางสมอง (IQ) แตŠเพียงอยŠาง
เดียวนั้นไมŠเปŨนการเพียงพอ ทำใหšนักวิชาการและผูšที่เก่ียวขšองตŠาง ๆ หันมาใหšความสำคัญกับเรื่องความ
ฉลาดทางอารมณŤ (Emotion Intelligence) ความฉลาดทางอารมณŤ คือ ความสามารถทางอารมณŤที่ทำใหš
มนุษยŤสามารถเขšาใจตนเองและผูšอ่ืน การสามารถควบคุมอารมณŤตนเองและสามารถควบคุมสถานการณŤ
สภาวะแวดลšอมไดš โดยความฉลาดทางอารมณŤถือวŠาเปŨนสŠวนสำคัญมากในปŦจจุบันไมŠวŠาสภาวะการใด            
อีกทั้งยังเปŨนปŦจจัยสำคัญที่ทำใหšมนุษยŤสามารถแกšปŦญหาไดšอยŠางราบร่ืน โดยการเริ่มตšนจากเรื่องใกลšตัว 
อาทิ การตระหนักใหšรูšถึงอารมณŤของตนเองและผูšอ่ืน ๆ ไดšดี รับรูšตŠอลักษณะของอารมณŤที่ตšองเผชิญอยูŠ 
รวมทั้งที่ตšองแสดงออกและตšองปŗดบังไวš มีกลวิธีในการจัดการกับความทุกขŤยากทางอารมณŤไดšดี ไมŠวŠาจะ
เปŨนสถานการณŤทางสังคม วัฒนธรรมและจริยธรรม การมีปฏิสัมพันธŤและการอยูŠรŠวมกันกับผูšอ่ืนในสังคม 




อารมณŤตามที่ กระทรวงสาธารณสุขกรมสุขภาพจิต (อšางถึงใน นันทิกาญจนŤ  อยูŠสุข, 2553) ใหšความหมาย
วŠา องคŤประกอบของความสามารถดšานสŠวนตัว ดšานอารมณŤและสังคมท่ีมีผลตŠอความสำเร็จในชีวิต              
โดยปรับตัวใหšเขšากับสิ่งแวดลšอมในชีวิตไดš รูšถึงความรูšจักเอาใจเขามาใสŠใจเรา การขาดความฉลาด              
ทางอารมณŤจะเปŨนการทำลายความเจริญกšาวหนšาของความสำเร็จและบุคคลและองคŤกร ผูšบริหาร                  
ที่ประสบความสำเร็จในทุกวิชาชีพสŠวนใหญŠ เปŨนผูšมีความฉลาดทางอารมณŤ  Baron (อš างถึ งใน  
ดฤษวรรณ แกšวกิตติคุณ, 2549) ทั้งนี้ ศศิธร แกšวพรหม (2559) ไดšใหšความหมายของความฉลาดทาง












  องคŤประกอบเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณŤ มีผูšเสนอแนวความคิด ดังนี้ Goleman 
(อšางถึงใน สมภพ นิลอุบล, 2552) ไดšจำแนกองคŤประกอบของความฉลาดทางอารมณŤในการตระหนักรูš
ตนเอง เปŨนการตระหนักรับรูšความรูšสึกและความโนšมเอียงของตนเอง หรือที่ เรียกวŠาผูš มีสติ และ
ความสามารถในการควบคุมตนเอง สามารถจัดการกับสภาวะอารมณŤหรือความฉุนเฉียวตŠาง ๆ ไดš  โดย
การสรšางแรงจูงใจใหšกับตนเอง เพ่ือเปŨนแนวทางในการมุŠงสูŠเปŜาหมาย สามารถเขšาใจความรูšสึกของผูšอ่ืน
ตลอดจนความรูšสึกนึกคดิ และสามารถตอบสนองความตšองการไดš  และมีทักษะทางสังคมในการติดตŠอกับ
ผูšอ่ืนเพ่ือใหšเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน โดย Salovey and Mayer (อšางถึงใน สมภพ นิลอุบล 2552) ไดš
แบŠงองคŤประกอบแนวความคิดความฉลาดทางอารมณŤ ออกเปŨน 3 สŠวน มีรายละเอียดดังนี ้





  2. การควบคุมอารมณŤ ซึ่งเปŨนผลของระบบการเตือนการประเมิน และหากมีความ
จำเปŨนอาจมีการเปลี่ยนแปลงคนทั่วไปจะพยายามทำใหšตนเองมีอารมณŤทางบวกและเก็บกดอารมณŤทาง
ลบ 
  3. ความสามารถในการใชšความรูšทางดšานอารมณŤ เพ่ือแกšปŦญหา อารมณŤมีการ
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณŤหรือปŦญหาตŠาง ๆ อารมณŤทางบวกจะชŠวยในการจัดหมวดหมูŠความจำและ
มีสŠวนชŠวยในการแกšปŦญหา 
  ซึ่งจะสอดคลšองกับ ทศพร ประเสริฐสุข (2542) ไดšสรุปองคŤประกอบของความฉลาดทาง
อารมณŤตามแนวความคิดของสโลเมเยอรŤและของโกลแมน ไดš 5 องคŤประกอบใหญŠดังนี้ 
  1. การตะหนักรูšใจตนเอง (Self – Regulation) เปŨนความสามารถท่ีจะรับรูšและเขšาใจ
ความรูšสึก และอารมณŤของตนเองไดšตามความเปŨนจริง ความสามารถประเมินตนเองไดšอยŠางชัดเจน 





  2. การบริหารจัดการอารมณŤตน (Managing Emotion) หรืออาจเรียกวŠาการกำหนดตน 
เปŨนความสามารถที่จะจัดการกับอารมณŤตŠาง ๆ ที่เกิดข้ึนไดšอยŠางเหมาะสม ประกอบกับความสามารถใน 
การควบคุมตนเอง เปŨนคนที่นŠาไวšวางใจ มีคุณธรรม มีความสามารถในการปรับตัว มีความสามารถในการ
สรšางแนวคิดใหมŠ ๆ ท่ีเปŨนประโยชนŤตŠอการดำเนินชีวิต 
  3. การจูงใจตนเอง (Motivation One Emotion) มีความสามารถท่ีจะจูงใจตนเองที่
เรียกวŠา ใฝśสัมฤทธิ์ แรงจูงใจ ใฝśสัมพันธŤ มองโลกในแงŠดี สามารถนำเอาอารมณŤและความรูšสึกของตนเอง
มาสรšางพลังในการกระทำสิ่งตŠาง ๆ และเปŨนพลังในการใหšกำลังใจตนเองในการคิดและกระทำอยŠาง
สรšางสรรคŤ 
  4. การรูšจักและสังเกตความรูšสึกผูš อ่ืน (Recognizing Emotion in Other) หมายถึง
ความสามารถที่จะเขšาใจความรูšสึกของผูšอ่ืน 
  5. ทักษะสังคม เปŨนความสามารถที่จะรูšเทŠาทันของอารมณŤผูšอ่ืนเปŨนทักษะทางสังคมท่ีจะ
มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูšอ่ืน อันจะสŠงผลใหšเกิดความเปŨนผูšนำ ความสามารถลักษณะนี้ ประกอบไปดšวยการ
สื่อความที่ดี 
  Weisinger (1998) ไดšเสนอองคŤประกอบของความฉลาดทางอารมณŤ โดยแบŠงออกเปŨน 2 
สŠวน ดังนี ้
  1. ค วามฉลาดทางอารมณŤ ภ าย ใน ตน  (Intrapersonal Emotion Intelligence) 
ประกอบดšวย 
   1.1 การพัฒนาใหš มีความตระหนัก รูšจักตนเอง (Developing High Self 
Awareness) คือ ความสามารถในการดูแลตนเอง รูšในการกระทำของตนและอิทธิพลของตนเองเพ่ือกŠอ
ประโยชนŤตŠอตนเอง 
   1.2 การบริหารจัดการอารมณŤของตนเอง (Maging Your Emotion) คือ การ
เขšาใจอารมณŤ และใชšความเขšาใจนั้นจัดการสถานการณŤ และอารมณŤตนไดšอยŠางดี 
   1.3 การสรšางแรงจูงใจท่ีดีใหšกับตนเอง (Motivation Yourself) เมื่อจูงใจตัวเรา
สามารถกระตุšนตนเองที่จะทำงานอยŠางมีสมาธิและมุŠงสูŠเปŜาหมายที่ตšองการสามารถจัดการกับความ
ทšอถอยที่เกิดข้ึน 
  2. การใชšความฉลาดทางปŦญญาระหวŠางบุคคล (Interpersonal Emotion Intelligence)
เพื่อเสริมสรšางอารมณŤที่ดีกับผูšอ่ืน ประกอบดšวย 
   2.1 การพัฒนาทักษะเพ่ือการสื่อสารที่มีคุณภาพ (Developing Effective 
Communication Skill) คือ การติดตŠอสื่อสารอยŠางมีประสิทธิภาพในการทำงานซึ่งมีความสำคัญมากตŠอ





   2.2 การพัฒนาความเชี่ยวชาญในการสรšางสัมพันธภาพกับผูšอ่ืน (Developing 
Intrapersonal Expertise) คือ ความสามารถในการติดตŠอกับผูšอ่ืนเพื่อเปŨนการแลกเปลี่ยนขšอมูลอยŠางมี
ความหมายและเหมาะสม สามารถที่จะวิเคราะหŤความสัมพันธŤเพ่ือหาวิธีการใหšเกิดผลดแีละประสิทธิภาพ 
   2.3 การชŠวยเหลือผูšอ่ืนใหšสามารถชŠวยเหลือตนเองไดš (Helping Others Help 
Themselves) เปŨนการชŠวยเหลือซึ่งกันและกันในการจัดการกับอารมณŤ การติดตŠอสื่อสาร การแกšปŦญหา 
การแกšไขความขัดแยšง เปŨนผูšฟŦงที่ดี ใหšกำลังใจผูšอ่ืน ชŠวยวางแผนใหšไปถึงเปŜาหมาย ซึ่งการไดšรับการ
ชŠวยเหลือจากบุคคลรอบขšางจะทำใหšผูšท่ีไดšรับกำลังใจและมีความมั่นใจในการไปถึงเปŜาหมายมากขึ้น 
  จากการทบทวนแนวคิดและองคŤประกอบของความฉลาดทางอารมณŤ สามารถสรุปไดšวŠา 
ความฉลาดทางอารมณŤ คือ ความสามารถในการบรหิารจัดการและควบคุมอารมณŤของตนเองใหšเปŨนไปในทาง
สรšางสรรคŤ อีกทั้งยังสามารถปรับตัวและแกšไขปŦญหาท่ีเผชิญทั้งในสภาพแวดลšอม สังคม หรือตามสถานการณŤ
ตŠาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปไดšอยŠางเหมาะสม โดยอาจจะสรุปไดšเปŨน 3 ดšาน ไดšแกŠ ประการที่ 1 สมรรถนะ
ภายในบุคคล เปŨนความสามารถในการตะหนักรูš เขšาใจตนเอง ในแงŠอารมณŤความตšองการ แรงจูงใจในการ
กระทำสิ่งตŠาง ๆ ใหšบรรลุเปŜาหมายไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ ประการท่ี 2 คือ สมรรถนะทางสังคม เปŨนทักษะ
ทางสังคม ดšานมนุษยธรรม การเขšาใจความรูšสึกและเห็นอกเห็นใจผูšอ่ืน ประการท่ี 3 คือ สมรรถนะดšานการ
ปรับตัว ซึ่ งเปŨนการใชšความสามารถทั้ งดšานภายในบุคคล และความสามารถในการสรšางและรักษา
สัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการจัดการกับปŦญหาตŠาง ๆ ไดšอยŠางเหมาะสม 






  วีระวัฒนŤ ปŦนนิตามัย (2544) เสนอวŠา ผูšที่มีความฉลาดทางอารมณŤ (EI) ที่ดีจะเปŨนผูšที่
รูšจักใชšความคิดตŠออารมณŤของตนเองและผูšอ่ืนใหšเกิดประโยชนŤในทางสรšางสรรคŤไดšเปŨนอยŠางดี ทำใหšผูšอ่ืน
เปŨนสุขและตนเองก็เปŨนสุขดšวย ซึ่งประโยชนŤของความฉลาดทางอารมณŤ ไดšแกŠ 
  1. พัฒนาการดšานอารมณŤและบุคลิกภาพของเดก็ 
  ความฉลาดทางอารมณŤ มีบทบาทในการกำหนดบุคลิกภาพพึงประสงคŤ สรšางวุฒิภาวะ
ทางอารมณŤท่ีเหมาะสมกับวัยวุฒิ มีความสามารถในการปรับตัวและแกšไขปŦญหาทางอารมณŤ เชŠนความเครียด 
และแรงกดดันตŠาง ๆ ในชีวิตไดšเปŨนอยŠางดี 




  ผูšท่ีมีความฉลาดทางอารมณŤสูง จะมีความสามารถในการสื่อสารการแสดงความรูšสึกและ
แสดงอารมณŤของตนไดšอยŠางถูกตšองเหมาะสม ตามกาลเทศะ เขšาใจความรูšสึกของตนเองและของผูšอ่ืน ยิ้มไดš
แมšจะรูšสึกเศรšา รับฟŦงปŦญหาของผูšอ่ืนอยŠางตั้งอกตั้งใจ ไมŠรูšสึกแปลกแยกจากเพื่อนมนุษยŤจากธรรมชาติและ
จากชีวิตของตนเอง 
  3. การปฏิบัติงาน 
ผูšที่ มี ความฉลาดทางอารมณŤ สู งจะเปŨนผูšที่ ใหš การยอมรับ ผูš อ่ืน  มีความคิดริ เร่ิม






  5. การบริหารจัดการ 
  ผูšท่ีมีความฉลาดทางอารมณŤสูงจะเปŨนผูšมีอัจฉริยภาพของความเปŨนผูšนำที่มีศิลปะในการ
รูšจักใชšคนและการครองใจคนไดš สามารถโนšมนšาวผูš อ่ืนใหšทำในสิ่งท่ีตนตšองการไดšสำเร็จ ไดšงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและผูšรŠวมงานมีความสุข ผูšนำหรือผูšบริหารที่มีความฉลาดทางอารมณŤสูงจะเปŨนผูšท่ีมีคำพูด
และการกระทำที่ตรงกัน (Integrity) 
  6. การเขšาใจชีวิตของตนเองและผูšอ่ืน 
  ผูšท่ีมีความฉลาดทางอารมณŤสูงจะเปŨนผูšท่ีมีการศึกษาใหšเกิดความเขšาใจตนเอง (Insight) 
การรูšจักและเขšาใจตนเองตามความเปŨนจริง โดยการมองดูอารมณŤของตนเองใหšเขšาใจแลšวจะสามารถรูšจัก
และเขšาใจผูšอ่ืน ทำใหšเกิดปฏิสัมพันธŤระหวŠางกันมากขึ้นมีความเขšาใจชีวิตและกŠอใหšเกิดความสุขตามมา 
  ประโยชนŤและความสำคัญของความฉลาดทางอารมณŤมีหลายดšาน แบŠงออกเปŨน
ประโยชนŤเพ่ือตŠอตัวเอง เรื่องการเรียน ศึกษาหาความรูš รักการเรียน มีสมาธิในการเรียน และสามารถปรับ
อารมณŤของตนเองไดšอยŠางเหมาะสม เปŨนประโยชนŤตŠอครอบครัวเกิดความเห็นอกเห็นใจ เขšาใจกันแลšวหัน
มาพูดคุยปรับปรุงความสัมพันธŤใหšดีขึ้นทำใหšชี วิตครอบครัวมีความสุข และในสŠวนประโยชนŤตŠอ
สภาพแวดลšอมยŠอมทำใหšความขัดแยšงตŠาง ๆ การเอารัดเอาเปรียบกันในสังคมลดลงไป อยูŠดšวยกันอยŠาง
ปรองดอง สังคมก็จะนŠาอยูŠมากขึ้น เทอดศักดิ์ เดชคง (2547) จะเห็นไดšวŠาในทุกดšานมีความสำคัญ แตŠถšา
พูดในการทำงานในองคŤกรตŠาง ๆ ลักษณะงานบางประเภทที่ตšองพบปะผูšคนมากมาย ลักษณะงานไมŠมีแนว
ปฏิบัติโครงสรšางที่ตายตัว ลักษณะงานแบบไมŠเปŨนทางการ ยืดหยุŠน ผูšที่มีความฉลาดทางอารมณŤสูงก็จะ
ทำงานดังกลŠาวไดšอยŠางมีความสุข หากผูšปฏิบัติเปŨนผูšท่ีมีความฉลาดทางอารมณŤต่ำก็จะทำงานอยŠางคับขšอง





ปฏิบัติ ผูšนั้นจะกลายเปŨนผูšปฏิบัติงานท่ีมีความสามารถโดดเดŠนในอาชีพ วีระวัฒนŤ ปŦนนิตามัย (2544) จาก
การศึกษาของ Goleman (อšางถึงใน ดฤษวรรณ แกšวกิติคุณ, 2549) ไดšศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณŤ
ของเด็ก ๆ ในรัฐแมสซาชูเส็ต จำนวน 450 คน และติดตามจนถึงวัยกลางคน พบวŠา อีคิวมักจะมีความ
เช่ืองโยงสัมพันธŤกับความสำเร็จในดšานตŠาง ๆ ของบุคคล และมักเชื่อมโยงไปถึงไอคิว (Intelligence 
Quotient) หรือความฉลาดทางสตปิŦญญา แตŠไอคิวจะมีความสัมพันธŤเพียงเล็กนšอยกับความสำเรจ็ในงานท่ี
ทำ ซึ่งผลการศกึษาพอสรุปไดšวŠา  
  1. ความสำเร็จทางดšานการเรียนขึ้นกับไอคิวเพราะคนท่ีมีไอคิวสูงสติปŦญญาดี ความจำดี
ก็มักเรยีนเกŠงทำคะแนนไดšสูงกวŠาเพื่อน ๆ 
  2. ความสำเร็จในการทำงานข้ึนกับทั้งไอคิวและอีคิว คือ ตšองใชšท้ังสองอยŠางประกอบกัน 
  3. ความสำเร็จในการรับเลือกตั้งข้ึนกับอีคิว นักการเมืองหลายคนอาจไมŠใชŠคนเฉลียว
ฉลาดที่สุด แตŠพูดเกŠง มีศิลปะในการใชšคำพูด มีความเปŨนผูšนำ และมีมนุษยสัมพันธŤท่ีดีก็มักประสบ
ความสำเร็จในการเลือกตั้ง 
  4. ความสำเร็จในชีวิตคูŠก็ข้ึนกับอีคิวมากกวŠาไอคิว  
โดยมีงานวิจัยที่สำคัญที่กลŠาวถึงความฉลาดทางอารมณŤ (EI) สŠงผลตŠอความสำเร็จใน
หลายดšาน ดังน้ี 
  1. ดšานการทำงาน เปŨนสิ่งที่เห็นไดšชัดเจนวŠาความฉลาดทางอารมณŤมีความสำคัญอยŠางยิ่ง






กับการศึกษาของ ชนาธิป ศรีกลำ (2554) ไดšศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางความฉลาดทางอารมณŤกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา บริษัทผลิตชินสŠวนยานยนตŤแหŠงหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อีสเทิรŤน ซีบอรŤด พบวŠา ความฉลาดทางอารมณŤมีความสัมพันธŤเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้งานวิจัยของ Hanzaee and Mirvaisi (2013) ยังพบวŠาความฉลาดทางอารมณŤมีผลกระทบทางบวก
ตŠอความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมองคŤการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานอีกดšวย ซึ่งอาจจะกลŠาวไดš
วŠาความฉลาดทางอารมณŤของบุคคลมีความสำคัญในการปฏิบัติหนšาท่ีและมีบทบาทที่สำคัญในการสรšาง
ความม่ันใจใหšกับองคŤกร 
  2. ดšานผูšบริหารหรือผูšนำ Goleman (1998) ไดšทำการวิจัยพบวŠาผูšบริหารที่มีการศึกษา
สูงจะไมŠประสบความสำเร็จในการทำงานถšาระดับความฉลาดทางอารมณŤต่ำ ซึ่งสอดคลšองกับผลการศึกษา
















  จากงานวิจัยขšางตšนจะเห็นไดšวŠาความฉลาดทางอารมณŤ (Emotion Intelligence) สŠงผล
กับความสำเร็จในหลาย ๆ ดšาน ความฉลาดทางอารมณŤจึงเปŨนสิ่งท่ีสำคัญเก่ียวกับการพัฒนามนุษยŤ โดย
การรับรูšอารมณŤตนเอง อารมณŤของผูšอ่ืน สามารถจัดการอารมณŤตนเองและสภาวะอารมณŤของผูšอ่ืน อีกทั้ง
ยังควบคุมสถานการณŤท่ีมีผลตŠอสิ่งเรšาตŠาง ๆ จากสภาวะภายนอก ซึ่งองคŤกรสามารถนำไปเปŨนแนวทางเพ่ือ
ปรับใชšกับการทำงาน โดยเฉพาะงานดšานบริการ ดšานการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม  และดšานการ
พัฒนาบุคลากรในองคŤกรใหšมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน สำหรับงานวิจัยช้ินนี้ ผูšวิจัยมีวัตถุประสงคŤเพื่อศึกษา
อิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน (Supervisors’ Emotional Intelligence) ความพึงพอใจ






พฤติกรรม และการกระทำระหวŠางกัน (Interaction) ระหวŠางบุคคลหนึ่งกับอีกบุคคลหน่ึง หรือระหวŠาง
กลุŠมกับกลุŠม สำหรับบุคคลที่มีความรับผิดชอบทางการบริหารอันไดšแกŠ นักบริหาร หรือผูšควบคุมบังคับ
บัญชา ก็มีหนšาที่และความรับผิดชอบในการนำหรือใชšประมุขศิลปş หรือภาวการณŤเปŨนผูšนำ (Leadership) 
กับกลุŠมผูšปฏิบัติงาน ซึ่งอาจพิจารณาแนวความคิดของมนุษยสัมพันธŤโดยศึกษาคำนิยามของนักวิชาการ 





ความคิดและมีการกระทำระหวŠางกันและกันภายในองคŤการตŠาง ๆ Scott (อšางถึงใน สรšอยตระกูล              




ลักษณะธรรมชาติขององคŤการ ซึ่งมีดšวยกัน 4 ประการ ดังนี้  
  1. บุคคลยŠอมมีความแตกตŠางกันในแตŠละบุคคล (Individual Difference) เชŠน ดšาน
พันธุกรรม รูปรŠางหนšาตา สติปŦญญา สิ่งแวดลšอม อารมณŤ วัฒนธรรม ทัศนคติ ความคิด ความเชื่อ นิสัย 
ความถนัด สุขภาพ การศึกษาที่มีมาตลอดชีวิตหรือกระบวนการการเรียนรูšทางสังคม (Socialization 





ตšองการ ความรูšสึก อารมณŤที่ไมŠเหมือนใครและไมŠมีใครเหมือน เขาเปŨนบุคคลที่จะแสดงความพึงพอใจ 
(Satisfaction) หรือความไมŠพึงพอใจใด ๆ (Dissatisfaction) เปŨนบุคคลจะเปŨนผูšทำงาน หรือรับผิดชอบ  
ในงานตลอดจนทำการวินิจฉัยสั่งการหรือตัดสินใจ (Decision – making) ดังนั้นไมŠอาจเพิกเฉยตŠอ
พฤติกรรมของบุคคลแตŠละคนไดš 
  2. การพิจารณาศึกษาบุคคลตšองดูท้ังหมดในฐานะที่เปŨนบุคคลบุคคลหนึ่ง (A whole 
person) ในการสรšางความสัมพันธŤกับบุคคลหนึ่งบุคคลใดนั้น เราตšองพึงระลึกเสมอวŠา เราไดšเขšามามี
ความสัมพันธŤเก่ียวขšองกับบุคคลนั้นทั้งบุคคล เรามิไดšเลือกติดตŠอสัมพันธŤกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือลักษณะ
ใดของเขา 
  3. พฤติกรรมของบุคคลนั้นตšองมีสาเหตุ (Caused Behavior) คือ บุคคลสามารถไดšรับ
การจูงใจ (Motivated) ไดšดšวย เราจำเปŨนตšองเรียนรูšถึงความตšองการท้ังทางรŠางกายและจิตใจของบุคคล 
บุคคลมีการจูงใจใหšทำงานไดšโดยเขาจะสรšางพฤติกรรมขึ้นเพ่ือตอบสนองความตšองการของเขาดšวย
ความคิดของเขาเอง มิใชŠสรšางพฤติกรรมตามความคิดของผูšอ่ืน ดังนั้นสำหรับฝśายบริหาร เขาจึงอาจจูงใจ







  4. ศักดิ์ศรีของความเปŨนมนุษยŤ (Human Dignity) มนุษยŤนับเปŨนสัตวŤประเสริฐท่ีมี






  2.3.2 แนวคดิแนวคิดเกี่ยวกับเพศ และอัตลักษณะทางเพศ ความหมายเก่ียวกับเพศ  
และความเปŨนเพศ 
  การศึกษาเก่ียวกับอัตลักษณะทางเพศ มีคำศัพทŤที่ควรทําความเขšาใจ คือ เพศ (Sex) 
หมายถึง เพศที่ถูกกําหนดข้ึนโดยธรรมชาติเปŨนขšอกําหนดทางสภาวะ ซึ่งเปล่ียนแปลงไมŠไดšเปŨนตัวกําหนด
บทบาทหนšาที่ใหšเพศหญิงและเพศชายมีบทบาท มีหนšาท่ีที่แตกตŠางกัน (จิตติมา ภานุเดชะ, ณฐยา บุญ




โดยผŠานกระบวนการขัดเกลาทางสังคมเขšาไปเปŨนสŠวนหนึ่งของความเปŨนตัวตนทางสังคม ดังนั้น คําวŠา  
เพศ (Sex) กับเพศสภาพ (Gender) จึงมีความแตกตŠางกัน เนื่องจากเพศ (Sex) เปŨนลักษณะทางกายภาพ
ที่อาจเปลี่ยนไมŠไดšแตŠเพศสภาพ (Gender) เปลี่ยนแปลงไดšเพราะเปŨนสิ่งที่ถูกสรšางและใหšคุณคŠาจากสังคม 
(ชลิดาภรณŤ สŠงสัมพันธŤ, 2551) อัตลักษณะทางเพศ (Gender Identity) หมายถึงความรูšสึกภายในท่ีมีตŠอ
ตนเองวŠา ตนเองเปŨนหญิง หรือเปŨนชาย (สมภพ เรืองตระกูล, 2550)  
2.3.3 แนวคดิทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
  ทฤษฎีของ เฮอรŤซเบอรŤก (Herzberg and other.) มีปŦจจัยหรือองคŤประกอบ 2 ประการ  
ที่มีความสัมพันธŤกับความพึงพอใจและไมŠพึ งพอใจในการปฏิบัติงาน ไดšแกŠ องคŤประกอบ จูงใจ 
(Motivation Factors) และองคŤประกอบค้ำจุน (Maintenance Factors) หรือองคŤประกอบสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) 
  1. องคŤประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปŨนองคŤประกอบที่เกี่ยวขšองกับงานที่
ปฏิบัติโดยตรง และเปŨนสิ่งจูงใจใหšบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ประกอบดšวย 
   1.1 ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ





   1.2 การไดšรับการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดšรับการยอมรับ
นับถือจากบุคคลในหนŠวยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ที่มาขอคำปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกยŠองชมเชย 
การใหšกำลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกที่ทำใหšเห็นถึงการยอมรบัในความสามารถ 
   1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นนŠาสนใจ ตšองอาศัย
ความคดิริเริ่มสรšางสรรคŤ ทšาทายใหšลงมือทำ หรือเปŨนงานท่ีมีลักษณะทำตั้งแตŠตšนจนจบโดยลำพัง 
   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดšรับมอบหมายใหšดูแล
งานใหมŠ ๆ และมอีำนาจอยŠางเต็มที่ ไมŠมีการตรวจหรือควบคุมอยŠางใกลšชิด 
   1.5 ความกšาวหนšา (Advancement) หมายถึง การไดšรับเลื่อนขั้น การเลื่อน
ตำแหนŠงใหšสูงข้ึน มีโอกาสไดšศึกษาตŠอเพ่ือหาความรูšเพิ่มเติม ไดšรับการฝřกอบรมดูงาน 
  2. องคŤประกอบค้ ำจุน  (Maintenance Factors) ห รือองคŤป ระกอบสุ ขอนามั ย 
(Hygiene Factors) เปŨนองคŤประกอบที่ชŠวยปŜองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมŠชอบงาน
หรือหยŠอนประสิทธิภาพลง ประกอบดšวย 
   2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง
การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนŠวยงานนั้น เปŨนที่พอใจของบุคคลท่ีทำงาน 
   2.2 โอกาสที่ จะไดšรับความกšาวหนšาในอนาคต (Possibility of Growth)
หมายถึง ความนŠาจะเปŨนที่บุคคลจะไดšรับความกšาวหนšาในทักษะวิชาชีพ 
   2.3 ความสัม พันธŤ กับผูš บั งคับบัญชา ผูš ใตšบั งคับ บัญชา เพ่ือนรŠวมงาน
(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธŤอันดีตŠอกันสามารถทำงาน
รŠวมกัน มีความเขšาใจซึ่งกันและกันเปŨนอยŠางดี 
   2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปŨนที่ยอมรบัและนับถือของ
สังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 
   2 .5  น โยบายและการบริห าร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคŤกร การติดตŠอสื่อสารภายในองคŤกรที่มีประสิทธิภาพ 
   2.6 สภาพการทำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
งาน เชŠน  แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลšอมอ่ืน ๆ เชŠน อุปกรณŤหรือเครื่องมือตŠาง ๆ 
   2.7 ชีวิตสŠวนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเปŨนอยูŠสŠวนตัวที่
เก่ียวขšองกับงาน เชŠน การไมŠถูกยšายไปทำงานในที่แหŠงใหมŠซึ่งหŠางไกลครอบครัว 
   2.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูšสึกของบุคคลท่ีมีตŠอ
ความม่ันคงในการทำงาน 





  จากแนวคิดทฤษฎีที่ เก่ียวขšองกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวŠามีการใหš
ความหมายที่แตกตŠางกันออกไป กลŠาวคือ Good (อšางถึงใน พรพิมล คงฉิม, 2554) ไดšใหšความหมาย ของ
ความพึงพอใจไวšวŠา ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพคุณภาพหรือระดับความพึงพอใจซึ่งมาจากความสนใจ
ตŠาง ๆ และทัศนคติตŠอสิ่งที่มีอยูŠ แตŠ Vroom (อšางถึงใน พรพิมล คงฉิม, 2554) กลŠาววŠาทัศนะความพึง
พอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใชšแทนกันไดšเพราะท้ังสองคำนี้จะหมายถึงผลที่ไดšจากการที่บุคคลเขšาไปมีสŠวนรŠวม
ในส่ิงนั้น ทัศนคติดšานบวกจะแสดงใหšเห็นสภาพความพึงพอใจในสิ่งนั้น และทัศนคติดšานลบจะแสดงใหš
เห็นสภาพความไมŠพึงพอใจ สŠวน ปรียาพร วงศŤอนุตรโรจนŤ (2544) ความพึงพอใจในการทํางานเปŨน
ความรูšสึกของบุคคลท่ีมีตŠอการทํางานในทางบวก เปŨนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและ
ไดšรับผลตอบแทน ซึ่งผลตอบแทนที่เปŨนที่พึงพอใจทำใหšบุคคลเกิดความรูšสึก กระตือรือรšน มีความมุŠงม่ันท่ี
จะปฏิบัติงานและมีกําลังใจ ซึ่งสิ่งเหลŠานี้มีผลตŠอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
การสŠงผลตŠอความสําเร็จขององคŤการ ซึ่งสอดคลšองกับ ธนชัย ยมจินดา และเสนŠหŤ จุšยโต (2544) แตŠท้ังน้ี
ไดšใหšคำนิยามวŠาของความพึงพอใจในงานวŠาหมายถึงระดับความรูšสึกของบุคคลในทางบวกหรือทางลบตŠอ
งาน ซึ่งประกอบดšวย 
  1. ความพึงพอใจในการจŠายคŠาตอบแทน (pay) 
  2. ความพึงพอใจในผูšบังคับบัญชา (supervision) 
  3. ความพึงพอใจเพ่ือนรŠวมงาน (co–worker) 
  4. ความพึงพอใจในสภาพการทำงาน (work setting) 
  5. ความพึงพอใจในตัวงาน (tasks) 
  6. ความพึงพอใจในโอกาสความกšาวหนšา (advancement opportunities) 
จากแนวคิดทฤษฎีและความหมายตŠาง ๆ ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขšางตšน 





  Gibson and others (1988) ไดšนิยามความหมายของคำวŠาประสิทธิผล กลŠาวคือ
ประสิทธิผล (Effectiveness) เปŨนเรื่องของการกระทําหรือความพยายามใด ๆ ที่มีความมุŠงหมายจะไดšรับ
ผลสำเร็จ การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงหรือนšอยเพียงใดข้ึนกับผลที่ไดšรับนั้น ตรง 
ครบถšวน ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใชšพลังงานนšอยเพียงใด ซึ่งประสิทธิผลของบุคคล คือ 
ลักษณะบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือ ปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แลšวประสบความสําเร็จ ทําใหš




ความมีคุณคŠา ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความคาดหวังและความตšองการของหมูŠคณะ สังคม และ            
ผูšนําผลน้ันไปใชšเปŨนผลท่ีไดšจากการปฏิบัติอยŠางมีประสิทธิภาพ คือ เปŨนการปฏิบัติดšวยความพอใจ ปฏิบัติ
เต็มความสามารถ ปฏิบัติดšวยการเลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมท่ีสุดที่จะทําใหšบรรล ุทั้งเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพอยŠางสูงสุดแตŠใชšทุนทรัพยากรและระยะเวลานšอยที่สุด ซึ่ง วิทยา ดŠานธำรงกูล 
(2546) และธงชัย สันติวงษŤ (2537) ไดšใหšความหมายในลักษณะคลšายคลึงกัน กลŠาวคือประสิทธิผลเปŨน
การทำงานที่กำหนดเปŜาหมาย โดยสามารถทำใหšบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคŤหรือเปŜาหมายท่ีตšองการ 
โดยการวัดผลงานที่ทำไดšเทียบกับเปŜาหมาย หากสามารถทำไดšตามเปŜาหมายที่ตั้งไวšก็แสดงวŠาการทำงาน          
มีประสิทธิผลสูง แตŠ Seashore and Yuchtman quoting Hall (อšางถึงใน อาภรณŤ อŠอนคง, 2556) ไดš





โดยขึ้นอยูŠกับประสิทธิผล ดังนั้นจึงมีความสำคัญตŠอองคŤการ ดังนี้ (ธงชัย สันติวงษŤ, 2537) 
  1. ชŠวยตรวจสอบวัตถุประสงคŤการจัดตั้งองคŤการ การจัดตั้งองคŤการยŠอมกำหนด
วัตถุประสงคŤและเปŜาหมายไวšอยŠางชัดเจน เพ่ือดำเนินงานใหšเปŨนไปตามความตšองการหรือไมŠ 
  2. ประเมินผลการดำเนินงานกับแผนงานที่กำหนด การดำเนินงานในแตŠละกิจกรรมยŠอม
ตšองมีการวางแผน กำหนดหนšาที่ ความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใชšอำนาจหนšาที่การบริหาร
การปฏิบัตงิาน ใหšเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
  3. ประเมินผลสำเร็จกับวัตถุประสงคŤ เปรียบเทียบผลงานที่ดำเนินการไดšตามแผนงานกับ
วัตถุประสงคŤขององคŤการท่ีคาดหวัง ถšาผลงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคŤและความคาดหวังขององคŤการ 
แสดงวŠาองคŤการมีประสทิธิผล โดยประสิทธิผลอาจพิจารณาเปŨน 2 ระดับ คือ 
   1.1 ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงาน
ใด ๆ หรือปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แลšวประสบผลสำเร็จ ทำใหšเกิดผลโดยตรงและครบถšวนตามวัตถุประสงคŤ 
ผลท่ีเกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชŠน ความถูกตšอง ความมีคุณคŠา เหมาะสมดีกับงาน ตรงกับความคาดหวัง
และความตšองการของหมูŠคณะ สังคม และผูšจะนำผลนั้นไปใชšเปŨนผลที่ไดšจากการปฏิบัติอยŠางมี
ประสิทธิภาพ 
   1.2 ประสิทธิผลขององคŤการ คือ การเนšนไปที่ผลรวมขององคŤการ โดย Gibson 
and Other (1982) อธิบายถึงเกณฑŤของความมีประสิทธิผลขององคŤการวŠาประกอบดšวยตัวบŠงชี้ 5 ชนิด 
คือ 1.) การผลิต (Production) 2.) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 3.) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 4.) การ









2.3.5 แนวคิดบทบาททางสังคม (Social Theory) 
  ความแตกตŠางทางเพศกับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากบทบาททางสังคมมีส่ิงที่แตกตŠางกัน 
กลŠาวคือ มีการแบŠงแยกผูšหญิงและผูšชายโดยเฉพาะอยŠางยิ่งเรื่องที่ เกี่ยวขšองกับการทำงานที่ไดšรับ









ของชุมชน (Wood and Eagly, 2002) ตามที่คาดการณŤไวšตามทฤษฎีบทบาททางสังคมการรับรูšทิศ
ทางการกำหนดบทบาททางเพศ (ชายหรือหญิง) เชื่อมโยงกับบทบาททางสังคมที่พวกเขาครอบครอง





มากกวŠาผูšหญิงที่ยังไมŠแตŠงงาน (Etaugh and Poertner, 1991) และมารดาถูกมองวŠาเปŨนชุมชนมากกวŠา
ผูšหญิงที่ไมŠมีบุตร (Etaugh and Poertner, 1992) นอกจากนี้งานวิจัยระบุวŠาสตรีท่ีไดšรับการวŠาจšางและ
ผูšชายโดยทั่วไปถือวŠาเปŨนผูšมีสŠวนรŠวมอยŠางเทŠาเที่ยมกันในขณะที่สตรีท่ีไมŠมีงานทำและผูšชายมักถูกมองวŠา
เปŨนลูกจšาง (Riggs, 1997) เนื่องจากมีบรรทัดฐานคำอธิบายและคำสั่งหšามท่ีเก่ียวขšองกับผูšชายสŠวนใหญŠ 
และผูšหญิงที่มีพฤติกรรมและวิธีการที่พวกเขาควรจะประพฤติในทิศทางบทบาททางเพศอาจนำไปสูŠ
ทัศนคติเชิงลบที่มีตŠอบุคคลที่เบี่ยงเบนไปจากบรรทัดฐานบทบาททางเพศแบบดั้งเดิม โดยบทบาททางเพศ 




ตนเองและตŠอผูš อ่ืนวŠาเราเปŨนผูšหญิงหรือผูšชาย หรือพูดอีกอยŠางหนึ่งวŠา บทบาททางเพศ คือ วิธีที่เรา
แสดงอัตลักษณะทางเพศของตัวเราเอง ดังนั้น อัตลักษณะทางเพศและบทบาททางเพศจึงไมŠใชŠสิ่งสองสิ่งที่
แตกตŠางกัน แตŠเปŨนภาพคนละดšานของสิ่งเดียวกัน (Money and Tucker, 1975) อัตลักษณะทางเพศเปŨน
ประสบการณŤภายในของบทบาททางเพศ และบทบาททางเพศก็เปŨนสิ่งท่ีแสดงออกภายนอกของเอก
ลักษณะทางเพศนั่นเอง โดยเฉพาะอยŠางย่ิงการศึกษาของ Bright (2005) และ DeHart – Davis, 
Marlowe and Pandey (อšางถึงใน Potipiroon, Srisuthisa – ard and Faeran, 2018) แสดงใหšเห็นวŠา
เม่ือเทียบกับผูšชาย ผูšหญิงมีแนวโนšมท่ีจะไดšคะแนนความเห็นอกเห็นใจสูงกวŠาในมิติของแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ Riccucci (อšางถึงใน Potipiroon, Srisuthisa – ard and Faeran, 2018) ไดšเสนอวŠา
ผูšหญิงจะไดšการยอมรับจากสังคมเพ่ือสŠงเสริมคุณคŠาของความเปŨนธรรมและความเทŠาเที่ยมทางสังคมและ
เหมาะสำหรับงานที่ตšองใชšคŠานิยมทางอารมณŤของแรงงานทางอารมณŤ Rafaeli (1989) ไดšโตšแยšงวŠา แมšวŠา
องคŤกรจะออกกฎเพ่ือที่จะระงับความแตกตŠางทางเพศในการแสดงออกทางอารมณŤ แตŠในทางปฏิบัติมันไมŠ
งŠายเลยท่ีจะเอาชนะอิทธิพลของความแตกตŠางทางเพศ โดย Eagly (1987) บอกวŠาสŠวนใหญŠโดยท่ัวไป
ผูšหญิงถูกคาดหวังจากชุมชนที่แสดงใหšเห็นถึงคุณภาพ เชŠน ความกังวลสำหรับคนอ่ืน ๆ ความไว ความ
อบอุŠน ความชŠวยเหลือและความเอาใจใสŠ ในขณะที่ผูšชายถูกคาดหวังวŠาจะแสดงลักษณะตัวแทน เชŠน 
ความมั่นใจและความกลšาแสดงออก อาจสรุปไดšวŠาบทบาททางเพศมีผลตŠอความสามารถในการปรับตัว 
การเห็นคุณคŠาในตัวเอง การประสบผลสำเรจ็ และความพึงพอใจในชีวิตสมรส (ดุลยา จิตตะยโศธร, 2551) 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวขšอง 
  จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขšองพบวŠามีงานวิจัยที่เก่ียวขšอง ดังนี้ เตือนตา 
มัจฉาชีพ (2554) ไดšศึกษาการเปรียบเทียบการบังคับบัญชาของหัวหนšางานเพศชายและหัวหนšางานเพศ
หญิง ที่มีตŠอการรับรูšภาวะผูšนำและความพึงพอใจของผูšใตšบังคับบัญชา พบวŠา เพศของหัวหนšางานที่ตŠางกัน
ทำใหšภาวะผูšนำตŠางกัน กลŠาวคือ เพศของหัวหนšางานสŠงผลตŠอการรับ รูšภาวะการเปŨนผูšนำของ
ผูšใตšบังคับบัญชา ซึ่งผลการศึกษาของโชติณัฏฐŤ คงพาณิช (2546) ก็พบวŠา ภาวะผูšนําของหัวหนšางานเพศ
ชายและเพศหญิงตามการรับรูšของผูšใตšบังคับบัญชา มีความแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสําคัญทางสถิติ 





หัวหนšางานเพศหญิงในทุกดšาน และจากผลงานวิจัยของ ศุภาพิชญŤ โฟน โบรŤแมนนŤ (2553) พบวŠาความ
ฉลาดทางอารมณŤมีความสัมพันธŤเชิงบวกกับความพรšอมในการท่ีจะปฏิบัติงานในบทบาทพยาบาลวิชาชีพ 





ผลการวิจัยพบวŠา หัวหนšาแผนกขายมีคŠามัชฌิมเลขคณิตของระดับเชาวนŤอารมณŤอยูŠในระดับสูง                   
ทุกองคŤประกอบ โดยมีองคŤประกอบดšานการสรšางแรงจูงใจสูงที่สุด รองลงมาไดšแกŠ ดšานการกํากับควบคุม
ตนเอง ดšานการตระหนักรูšตนเอง ดšานทักษะทางสังคม และดšานการรŠวมรับรูšความรูšสึก ซึ่งองคŤประกอบ
ของเชาวนŤอารมณŤทุกดšานโดยรวมมีความสัมพันธŤทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน สŠวน พริษฐŤวงศŤ เจียมสุชน 
(2546) ไดšศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางปŦจจัยสŠวนบุคคลและความฉลาดทางอารมณŤที่มีผลตŠอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของขšาราชการ ระดับผูšปฏิบัติงานในกระทรวงคมนาคม พบวŠา ความฉลาดทางอารมณŤของ
ขšาราชการในกระทรวงคมนาคมทั้ง 5 ดšาน ไดšแกŠ ความตระหนักรูšในตนเอง การบริหารจัดการ อารมณŤ
ของตนเอง การจูงใจตนเอง การรูšจักสังเกตความรูšสึกของผูšอ่ืน และการดําเนินการดšานความสัมพันธŤกับ
ผูšอ่ืน สŠวนใหญŠอยูŠในระดับปานกลาง ในสŠวนของการวิเคราะหŤความสัมพันธŤระหวŠางปŦจจัย พบวŠา ปŦจจัย
ดšานเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระดับตำแหนŠงงาน รายไดš กับประสิทธิภาพในการทํางาน ไมŠมี
ความสัมพันธŤกับประสิทธิภาพในการทํางานของขšาราชการกระทรวงคมนาคม สําหรับในสŠวนของ
ความสัมพันธŤระหวŠางปŦจจัยดšานความฉลาดทางอารมณŤทั้ง 5 ดšาน กับประสิทธิภาพในการทํางานของ
ขšาราชการกระทรวงคมนาคม พบวŠา ความฉลาดทางอารมณŤทุกดšาน มีความสัมพันธŤในทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน สŠวนความสัมพันธŤระหวŠางปŦจจัยสŠวนบุคคลและความฉลาดทางอารมณŤ พบวŠา 
เพศ สถานภาพ ระดับตำแหนŠงงาน และรายไดš มีความสัมพันธŤกับความฉลาดทางอารมณŤ แตŠอายุ และ
การศึกษา ไมŠมีความสัมพันธŤกับความฉลาดทางอารมณŤ 
  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวขšอง ผูšวิจัยมีความสนใจในการศึกษา
อิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤที่สŠงผลตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางานและประสิทธิผลของหัวหนšางาน 
โดยผูšวิจัยจึงไดšกำหนดสมมติฐานไวš ดังนี้ 
สมมติฐานท่ี 1: ระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานเพศหญิงนšอยกวŠาหัวหนšางานเพศชาย 



























 (Satisfaction with Supervisors) 
ประสิทธิผลของหัวหนšางาน  
(Supervisors’ Perceived Effectiveness) 
ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน 













  การวิจัยครั้งนี้ ใชšวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในลักษณะของการวิจัย
เชิงสหสัมพันธŤ (Correlation Research) เพื่อทดสอบสมมุติฐานที่กำหนดไวšขšางตšนเก่ียวกับอิทธิพลของ
ความฉลาดทางอารมณŤ (Emotion Intelligence) สŠงผลตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางาน (Satisfaction 
Leader) ประสิทธิผลของหัวหนšางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) ซึ่งมีวิธีการดำเนินการวิจัย
ตามขั้นตอนตŠาง ๆ ดังนี้ 
  3.1 ประชากร กลุŠมตัวอยŠาง วิธีการสุŠมตัวอยŠาง 
  3.2 แบบแผนการวิจัย 
  3.3 เครื่องมือในการวิจัย 
  3.4 การเก็บรวบรวมขšอมูล 
  3.5 การวิเคราะหŤขšอมูล วิธีการทางสถิติตŠาง ๆ ท่ีใชš 
3.1 ประชากร กลุŠมตัวอยŠาง วิธีการสุŠมตัวอยŠาง 
  3.1.1 ประชากร 
  ประชากรที่ใชšในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในองคŤกรปกครองสŠวนทšองถ่ินใน
จังหวัดสงขลาจำนวน 11,023 คน (ขšอมูลประจำงวดเดือนพฤศจิกายน 2560) ประกอบดšวยขšาราชการ
พนักงานจำนวน 3,831 คน ลูกจšางประจำจำนวน 366 คน พนักงานจšางทั่วไปจำนวน 3,894 คน และ
พนักงานจšางตามภารกิจจำนวน 2,927 คน (ขšอมูลจากทšองถิ่นจังหวัดสงขลาประจำเดือนพฤศจิกายน 
2560) 
  3.1.2 กลุŠมตัวอยŠาง 
  ผูšวิจัยไดšทำการสุŠมตัวอยŠาง เพ่ือกำหนดขนาดของกลุŠมตัวอยŠางที่เหมาะสมสำหรับการ
วิจัย โดยการกำหนดขนาดของกลุŠมตัวอยŠางในการวิจัยครั้งนี้ ใชšวิธีการคำนวณหาขนาดของกลุŠมตัวอยŠาง
โดยสูตรของ Taro Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อม่ันรšอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อน เทŠากับ .05) โดย  
มีสูตรคำนวณ ดังน้ี 
  การคำนวณหาขนาดตัวอยŠาง (Sample Size) โดยใชšสูตรของ Taro Yamane (1973) 
   n  = N 
 1 + N(e)2 
 เม่ือ  n    =   ขนาดของกลุŠมตัวอยŠาง 




  e  = ความคลาดเคลื่อนจากการสุŠมตัวอยŠาง 
     ในการศึกษาครั้งนี้กำหนดคŠาความคลาดเลื่อนท่ียอมรับไดš 
     เทŠากับ  0.05 
  เมื่อนำตัวเลขไปแทนคŠาในสูตรโดยกำหนด N = 11,023 คน  และ e = .05 จะไดšขนาด
ของกลุŠมตัวอยŠาง ดังนี้ 
  n  =          11,023   
      1 + 11,023 (0.05)2 
= 11,023   
     28.5575 
  n  = 385.99 (คิดเปŨน 386 คน) 
  ดังนั้น ขนาดกลุŠมตัวอยŠางของบุคลากรขององคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา   
ที่คำนวณไดšคิดเปŨน 385.99 คน  ในการวิจัยครั้งนี้ผูšวิจัยไดšปรับเปŨนจำนวน 386 คน 
  วิธีการสุŠมตัวอยŠางที่นำมาใชšในการศึกษาครั้งนี้ใชšการสุŠมตัวอยŠางอยŠางแบบกลุŠม (Cluster 
Sampling) โดยสุŠมเลือกองคŤการบริหารสŠวนตำบลจำนวน 10 หนŠวยงาน จากองคŤการบริหารสŠวนตำบล 
92 แหŠง ประกอบดšวย องคŤการบริหารสŠวนตำบลคลองหอยโขŠง องคŤการบริหารสŠวนตำบลคลองหลา 
องคŤการบริหารสŠวนตำบลทุŠงหมอ องคŤการบริหารสŠวนตำบลพังลา องคŤการบริหารสŠวนตำบลเขามีเกียรติ 
องคŤการบริหารสŠวนตำบลสำนักแตšว องคŤการบริหารสŠวนตำบลทŠาโพธ์ิ องคŤการบริหารสŠวนตำบลปริก 
องคŤการบริหารสŠวนตำบลพะตง และองคŤการบริหารสŠวนตำบลอูŠตะเภา จากนั้นทำการสุŠมอยŠางงŠาย เพื่อ
เลือกกลุŠมตัวอยŠางจำนวน 386 คน จากองคŤการบริหารสŠวนตำบลท้ัง 10 แหŠงท่ีเลือกไวš 
3.2 แบบแผนการวิจัย  
  การวิจัยครั้งนี้ใชšการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความ
ฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน (Emotional Intelligence – EI) ที่มีตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางาน 
และประสิทธิผลของหัวหนšางาน โดยอาศัยขšอมูลดังน้ี 
  1. ขšอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปŨนขšอมูลท่ีผูšวิจัยไดšจากการเก็บรวบรวมขšอมูลจาก
การตอบแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน (Emotional 
Intelligence – EI) ท่ีมีตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางานและประสิทธิผลของหัวหนšางานขององคŤการ
บริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 386 คน 
  2. ขšอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปŨนขšอมูลท่ีไดšจากการศึกษาคšนควšาจากเอกสาร





การวิจัยครั้งนี้เปŨนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ
ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน โดยเครื่องมือที่ใชšเปŨนแบบสอบถาม (Questionnaire) ความฉลาด
ทางอารมณŤของหัวหนšางานซึ่งพัฒนาและดัดแปลงมาจาก Wong and Law (2002) สŠวนความพึงพอใจใน
หัวหนšางานแบบสอบถามไดšพัฒนาดัดแปลงมาจาก Rojahn and Wiilemsen (1994) และประสิทธิผล
ของหัวหนšางานไดšพัฒนาดัดแปลงมาจาก Yukl, Mahsud, Hassan, and Prussia (2013) เครื่องมือ
แบบสอบถามในงานวิจัยซึ่งไดšศึกษาตัวแปรเดียวกันมาแลšว โดยพัฒนาดัดแปลงใหšมีความเหมาะสมกับการ
ศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ซึ่งมีขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือ ดังนี้ 
  3.3.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขšองตามที่กำหนดในกรอบแนวคิดการวิจัยเพ่ือใหš
เกิดความรูš ความเขšาใจในรายละเอียดเก่ียวกับอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤท่ีสŠงผลตŠอทัศนคติของ
ผูšใตšบังคับบัญชาตŠอหัวหนšางาน 
  3.3.2 นำขšอมูลจากการศึกษาประมวลผลใหšครอบคลุมเนื้อหาเก่ียวกับตัวแปรที่จะ
ทำการศึกษา 
  3.3.3 ศึกษารูปแบบและวิธีการสรšางแบบสอบถามท่ีใชšในการวิจัยจากเอกสารและ
งานวิจัยอื่น ๆ เพื่อเปŨนแนวทางในการพัฒนาและดัดแปลงแบบสอบถาม 
  3.3.4 นำขšอมูลจากการศึกษาประมวลผลกำหนดเปŨนเครื่องมือเพื่อใหšครอบคลุมเนื้อหา
เก่ียวกับความฉลาดทางอารมณŤที่มีความสัมพันธŤเชิงบวกตŠอระดับความพึงพอใจ และประสิทธิผล 
  3.3.5 นำแบบสอบถามท่ีพัฒนาขึ้นเสนอตŠอประธานกรรมการ กรรมการควบคุมสาร
นิพนธŤเพื่อตรวจสอบ แกšไข ปรับปรุงและใหšความเห็นชอบ 
  3.3.6 นำเครื่องมือท่ีไดšไปทำการทดลองใชš (Try Out) จำนวน 30 ชุด เพื่อหาความ
เช่ือมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ โดยหาคŠาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) เทŠากับ .843 




สŠวนประมาณคŠาลิเคิรŤท (Likert Scale) โดยมีการกำหนดเกณฑŤการใหšเลือก 7 ระดับ คือ 7 = เห็นดšวย
มากที่สุด, 6 = เห็นดšวย, 5 = เห็นดšวยเล็กนšอย, 4 = เฉยๆ, 3 = ไมŠเห็นดšวยเล็กนšอย, 2 = ไมŠเห็นดšวย 
และ 1 = ไมŠเห็นดšวยอยŠางย่ิง ซึ่งการแปลความหมายของคะแนนผูšวิจัยไดšกำหนดคŠาเฉลี่ยคะแนนไวšดังนี ้
 คะแนนเฉลี่ยต้ังแตŠ 5.81 – 7.00 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานในระดับมาก
ที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 4.61 – 5.80 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานในระดับมาก 
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 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 3.41 – 4.60 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานในระดับปาน
กลาง 
 คะแนนเฉลี่ยต้ังแตŠ 2.21 – 3.40 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานในระดับนšอย
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 1.00 – 2.20 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานในระดับนšอย
สุด 
2. การวัดตัวแปรดšานความพึงพอใจในหัวหนšางาน มีลักษณะเปŨนแบบวัดชนิดมาตราสŠวน
ประมาณคŠาลิเคิรŤท (Likert Scale) โดยมีการกำหนดเกณฑŤการใหšเลือก 5 ระดับ คือ 5 = มากที่สุด,                
4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นšอย และ 1 = นšอยท่ีสุด ซึ่งการแปลความหมายของคะแนนผูšวิจัยไดš
กำหนดคŠาเฉลี่ยคะแนนไวšดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 4.21 – 5.00 หมายถึง ความพึงพอใจในหัวหนšางานระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 3.41 – 4.20 หมายถึง ความพึงพอใจในหัวหนšางานระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 2.61 – 3.40 หมายถึง ความพึงพอใจในหัวหนšางานระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 1.81 – 2.60 หมายถึง ความพึงพอใจในหัวหนšางานระดับนšอย 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 1.00 – 1.80 หมายถึง ความพึงพอใจในหัวหนšางานระดับนšอยที่สุด 
3. การวัดตัวแปรดšานประสิทธิผลของหัวหนšางาน มีลักษณะเปŨนแบบวัดชนิดมาตราสŠวนประมาณ
คŠาลิเคิรŤท (Likert Scale) โดยมีการกำหนดเกณฑŤการใหšเลือก 5 ระดับ คอื 5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = 
ปานกลาง, 2 = นšอย และ 1 = นšอยที่สุด ซึ่งการแปลความหมายของคะแนนผูšวิจัยไดšกำหนดคŠาเฉลี่ย
คะแนนไวšดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 4.21 – 5.00 หมายถึง ประสิทธิภาพของหัวหนšางานระดับมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 3.41 – 4.20 หมายถึง ประสิทธิภาพของหัวหนšางานระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 2.61 – 3.40 หมายถึง ประสิทธิภาพของหัวหนšางานระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 1.81 – 2.60 หมายถึง ประสิทธิภาพของหัวหนšางานระดับนšอย 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแตŠ 1.00 – 1.80 หมายถึง ประสิทธิภาพของหัวหนšางานระดับนšอยที่สุด 
3.4 การเก็บรวบรวมขšอมูล 
3.4.1 ผูšวิจัยขอหนังสือเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะหŤในการเก็บรวบรวมขšอมูล






3.5 การวิเคราะหŤขšอมูล วิธีการทางสถิติตŠาง ๆ ท่ีใชš 
  การวิเคราะหŤขšอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูšวิจัยใชšโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS 
for window version 16.0 ในการวิเคราะหŤ ซึ่งแบŠงการวิเคราะหŤขšอมูลออกเปŨน 
3.5.1 การวิเคราะหŤคŠาสถิติพ้ืนฐานเก่ียวกับลักษณะเฉพาะบุคคลของกลุŠมตัวอยŠางและตัว
แปรท่ีไดšจากการเก็บรวบรวมเพ่ือใหšทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรแตŠละตัว เชŠน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน หนŠวยงาน เปŨนตšน โดยใชš 
 1. คŠารšอยละ (Percentage) 
 2. คŠาเฉลี่ย (Mean) 
 3. คŠาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของตัวแปรแตŠละตัวที่ใชšในการศกึษา  
  3.5.2 สถิติท่ีใชšในการทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยใชšการทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของเครื่องมือ โดยคŠาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) ตามวิธีของครอนบาค            
ซึ่งผูšวิจัยไดšนำแบบสอบถามอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน ตŠอความพึงพอใจในหัวหนšา
งานและประสิทธิผลของหัวหนšางานไปหาความเชื่อมั่น โดยนำแบบสอบถามไปทดสอบกับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในองคŤกรปกครองสŠวนทšองถ่ินท่ีไมŠใชŠกลุŠมตัวอยŠางที่ใชšในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จำนวน 30 คน เพื่อหาขšอบกพรŠอง
และแกšไขกŠอนนำไปใชšจริง  
สำหรับการหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ใชšในการวิจัยครั้งนี้ ผูšวิจัยไดšนำแบบสอบถามไป
ทดสอบกับองคŤกรบริหารสŠวนตำบลนาหมŠอม จังหวัดสงขลา จำนวน 30 ชุด โดยคŠาความเช่ือมั่นรวมของ
แบบสอบถามท่ีใชšในการวิจัยมีคŠาเทŠากับ .843 จะเห็นไดšวŠา คŠาความเชื่อมั่นดังกลŠาวมีคŠามากกวŠา 0.70 ซึ่ง
หมายความวŠา แบบสอบถามดังกลŠาวมีคŠาความเชื่อม่ันสูง โดยมีรายละเอียดของคŠาความเชื่อมั่นในแตŠละตอนของ
แบบสอบถาม ดังนี้  
ความพึงพอใจในหัวหนšางาน จำนวน 3 ขšอคำถาม มีคŠาสัมประสิทธ์ิแอลฟśาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) เทŠากับ .979  
ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน จำนวน 16 ขšอคำถาม มีคŠาสัมประสิทธ์ิแอลฟśา               
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เทŠากับ .968 
ประสิทธิผลของหัวหนšางาน จำนวน 4 ขšอคำถาม มีคŠาสัมประสิทธิ์แอลฟśาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) เทŠากับ .964  
3.5.3 สถิติที่ใชšในการทดสอบคุณสมบัติตัวแปร เพ่ือศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางตัวแปร
อิสระกับตัวแปรตาม ตรวจสอบดšวยการทดสอบคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤ (Pearson Correlation 
Coefficient) ระหวŠางตัวแปรอิสระทีละคูŠ  เพื่อพิสูจนŤวŠาตัวแปรอิสระคูŠใดมีความสัมพันธŤกันอยŠางมี
นัยสำคัญ 
3.5.4 สถิติที่ใชšในการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไวš โดยใชšวิธีการวิเคราะหŤถดถอยพหุคูณ 





การวิจัยนี้เปŨนการศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤ (Emotion Intelligence) สŠงผลตŠอ
ความพึงพอใจในหัวหนšางาน (Satisfaction Leader) ประสิทธิผลของหัวหนšางาน (Supervisors’ 
Perceived Effectiveness) ผูšวิจัยไดšทำการเก็บรวบรวมขšอมูลเชิงปริมาณจากการสำรวจความคิดเห็นของ
เจšาหนšาที่องคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหŠง จำนวน 386 ตัวอยŠาง ซึ่งไดš
แบบสอบถามกลับคืนมาจำนวน 362 ฉบับ คิดเปŨนรšอยละ 93.78 ของแบบสอบถามทั้งหมด โดยผลการ
วิเคราะหŤขšอมูลจากการศึกษา ประกอบดšวย 
 4.1 ผลการศึกษาขšอมูลพื้นฐานของผูšตอบแบบสอบถาม  
 4.2 ผลการศึกษาตัวแปรท่ีใชšในการวิจัย: ดšานความพึงพอใจในหัวหนšางาน 
 4.3 ผลการศึกษาตัวแปรที่ใชšในการวิจัย: ดšานประสิทธิผลของหัวหนšางาน 
 4.4 ผลการศึกษาตัวแปรที่ใชšในการวิจัย: ดšานความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน 
 4.5 ผลการศึกษาการเปรียบเทียบระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน (Supervisors’ 
Emotional Intelligence) ระหวŠางหัวหนšางานเพศชายและหัวหนšางานเพศหญิง 
 4.6 ผลการศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางความฉลาดทางอารมณŤ (Supervisors’ Emotional 
Intelligence) กับความพึงพอใจในหัวหนšางาน และประสิทธิผลของหัวหนšางาน 
 4.7 ผลการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระ (ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน) ที่มีตŠอตัว
แปรตาม (ดšานความพึงพอใจในหัวหนšางาน และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของหัวหนšางาน) 
4.1 ผลการศึกษาขšอมูลพ้ืนฐานของผูšตอบแบบสอบถาม 
ตาราง 1 จำนวนและรšอยละของกลุŠมตัวอยŠางจำแนกตามขšอมูลพ้ืนฐาน (n=362)  
ขšอมูลพื้นฐาน จำนวน (คน) รšอยละ 
อายุการทำงาน   
ตั้งแตŠ 0 – 1 ปŘ  33 9.12 
มากกวŠา 1 ปŘ – 5 ปŘ  117 32.32 
มากกวŠา 5 ปŘ – 10 ปŘ   100 27.62 
มากกวŠา 10 ปŘ ขึ้นไป 112 30.94 





ตาราง 1 (ตŠอ) 
 
ขšอมูลพื้นฐาน จำนวน (คน) รšอยละ 
อายุ   
ตั้งเเตŠ 20 ปŘ – 30 ปŘ  68 18.79 
มากกวŠา 30 ปŘ – 40 ปŘ  164 45.30 
มากกวŠา 40 ปŘ – 50 ปŘ   110 30.39 
มากกวŠา 50 ปŘ ขึ้นไป 20 5.52 
รวม 362 100.00 
เพศ   
ชาย 140 38.70 
หญิง 222 61.30 
รวม 362 100.00 
เพศของหัวหนšางาน   
ชาย 191 52.80 
หญิง 171 47.20 
รวม 362 100.00 
ระดับการศึกษา   
ต่ำกวŠาปริญญาตร ี 97 26.80 
ปริญญาตรี 216 59.70 
สูงกวŠาระดับปริญญาตรี 49 13.50 
รวม 362 100.00 
ระดับการศึกษาของหัวหนšางาน   
ต่ำกวŠาปรญิญาตรี  15 4.10 
ปริญญาตรี 143 39.50 
สูงกวŠาระดับปริญญาตรี 204 56.40 
รวม 362 100.00 
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ตาราง 1 (ตŠอ) 
ตาราง 1 อายุการทำงาน พบวŠาเจšาหนšาที่ขององคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน  10 
แหŠง สŠวนใหญŠมีอายุการทำงานอยูŠในชŠวงมากกวŠา 1 ปŘ – 5 ปŘ จำนวน 117 คน คิดเปŨนรšอยละ 32.32 
รองลงมา คือ อายุการทำงานตั้งแตŠ 10 ปŘขึ้นไป จำนวน 112 คน คิดเปŨนรšอยละ 30.94 อายุการทำงาน
มากกวŠา 5 ปŘ – 10 ปŘ จำนวน 100 คน คิดเปŨนรšอยละ 27.62 และอายุการทำงานตั้งแตŠ 0 – 1 ปŘ จำนวน 
33 คน คิดเปŨนรšอยละ 9.12 
อายุของเจšาหนšาที่ขององคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหŠง สŠวนใหญŠมีอายุอยูŠ
ในชŠวงมากกวŠา 30 ปŘ – 40 ปŘ จำนวน 164 คน คิดเปŨนรšอยละ 45.30 รองลงมาคืออายุมากกวŠา 40 ปŘ – 
50 ปŘ จำนวน 110 คน คิดเปŨนรšอยละ 30.39 อายุตั้งแตŠ 20 ปŘ – 30 ปŘ จำนวน 68 คน คิดเปŨนรšอยละ 
18.79 และอายุมากกวŠา 50 ปŘ จำนวน 20 คน คิดเปŨนรšอยละ 5.52 
เพศ พบวŠาเพศของเจšาหนšาที่องคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหŠง                  
สŠวนใหญŠเปŨนเพศหญิง จำนวน 222 คน คิดเปŨนรšอยละ 61.30 สŠวนเพศชาย จำนวน 140 คน คิดเปŨน            
รšอยละ 38.70 
ขšอมูลพื้นฐาน จำนวน (คน) รšอยละ 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานรŠวมกัน   
ตั้งแตŠ 0 – 1 ปŘ  66 18.20 
มากกวŠา 1 ปŘ – 5 ปŘ  172 47.50 
มากกวŠา 5 ปŘ – 10 ปŘ   94 26.00 
มากกวŠา 10 ปŘ ขึ้นไป 30 8.30 
รวม 362 100.00 
เงินเดือน   
นšอยกวŠาหรือเทŠากับ 8,000 บาท 8 2.20 
ตั้งเเตŠ 8,001 – 15,000 บาท 181 50.00 
ตั้งเเตŠ 15,001 – 20,000 บาท 59 16.30 
ตั้งเเตŠ 20,001 – 25,000 บาท 42 11.60 
ตั้งเเตŠ 25,001 – 30,000 บาท 45 12.40 
มากกวŠา 30,000 บาท 27 7.50 
รวม 362 100.00 
46 
 
เพศของหัวหนšางาน พบวŠาสŠวนใหญŠเปŨนเพศชาย จำนวน 191 คน คิดเปŨนรšอยละ 52.80 สŠวน 
เพศหญิง จำนวน 171 คน คิดเปŨนรšอยละ 47.20 
ระดับการศึกษาของเจšาหนšาที่องคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหŠง พบวŠา
สŠวนใหญŠมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 216 คน คิดเปŨนรšอยละ 59.70 รองลงมาคือ มีการศึกษา 
ต่ำกวŠาระดับปริญญาตรี จำนวน 97 คน คิดเปŨนรšอยละ 26.80 และการศึกษาสูงกวŠาปริญญาตรี จำนวน 
49 คน คิดเปŨนรšอยละ 13.50 ตามลำดับ 
ระดับการศึกษาของหัวหนšางาน พบวŠาสŠวนใหญŠมีการศึกษาสูงกวŠาระดับปริญญาตรี จำนวน 204 
คน คิดเปŨนรšอยละ 56.40 รองลงมาคือ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 143 คน คิดเปŨนรšอยละ 
39.50 และการศึกษาต่ำกวŠาปริญญาตรี จำนวน 15 คน คิดเปŨนรšอยละ 4.10 ตามลำดับ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานรŠวมกับหัวหนšางานคนปŦจจุบัน พบวŠาสŠวนใหญŠ มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานรŠวมกันมากกวŠา 1 ปŘ – 5 ปŘ จำนวน 172 คน คิดเปŨนรšอยละ 47.50 รองลงมาคือ มีระยะเวลา
การปฏิบั ติงานรŠวมกันมากกวŠา 5 ปŘ – 10 ปŘ จำนวน 94 คน คิดเปŨนรšอยละ 26.00 ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานรŠวมกันตั้งแตŠ 0 –  1 ปŘ จำนวน 66 คน คิดเปŨนรšอยละ 18.20 และระยะเวลาการปฏิบัติงาน
รŠวมกันมากกวŠา 10 ปŘขึ้นไป จำนวน 30 คน คิดเปŨนรšอยละ 8.30 ตามลำดับ 
ระดับเงินเดือนในปŦจจุบัน พบวŠาสŠวนใหญŠมีระดับเงินเดือนตั้งแตŠ 8,001 – 15,000 บาท จำนวน 
181 คน คิดเปŨนรšอยละ 50.00 รองลงมาคือ ระดับเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท จำนวน 59 คน              
คิดเปŨนรšอยละ 16.30 ระดับเงินเดือน 25,0001 – 30,000 บาท จำนวน 45 คน คิดเปŨนรšอยละ 12.40 
และระดับเงินเดือนมากกวŠา 30,000 บาท จำนวน 27 คน และระดับเงินเดือนนšอยกวŠาหรือเทŠากับ                
8,000 บาท จำนวน 8 คน คิดเปŨนรšอยละ 7.50 และรšอยละ 2.20 ตามลำดับ 
4.2 ผลการศึกษาตัวแปรที่ใชšในการวิจัย: ดšานความพึงพอใจในหัวหนšางาน 
ตาราง 2 คŠาเฉลี่ย คŠาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นดšานความพึงพอใจในหัวหนšางาน 
ความพึงพอใจในหัวหนšางาน(Satisfaction with Supervisors) X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. คุณชอบที่จะทำงานกับหัวหนšางานคนนี้แคŠไหน 3.77 1.04 มาก 
2. คุณรูšสึกสบายใจที่ไดšรŠวมงานกับหัวหนšางานคนนี้แคŠไหน 3.80 0.99 มาก 
3. คุณคิดวŠา ลูกนšองสŠวนใหญŠรักหัวหนšางานคนนี้แคŠไหน 3.67 1.03 มาก 
โดยรวม 3.75 1.02 มาก 
 จากตาราง 2 พบวŠาเจšาหนšาที่ขององคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับความคิดเห็น




คิดเห็นตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางานอยูŠในระดับมากทุกขšอ ไดšแกŠ 1. คุณชอบที่จะทำงานกับหัวหนšางาน
คนนี้แคŠไหน มีคŠาเฉลี่ย 3.77 (X  = 3.77, S.D.= 1.04) 2. คุณรูšสึกสบายใจที่ไดšรŠวมงานกับหัวหนšางานคน
นี้แคŠ มีคŠาเฉลี่ย 3.80 (X  =3.80, S.D.= 0.99) 3. คุณคิดวŠา ลูกนšองสŠวนใหญŠรักหัวหนšางานคนนี้แคŠไหน มี
คŠาเฉลี่ย 3.67 (X  = 3.67, S.D.= 1.03) ตามลำดับ 
4.3 ผลการศึกษาตัวแปรที่ใชšในการวิจัย: ดšานประสิทธิผลของหัวหนšางาน 
ตาราง 3 คŠาเฉลี่ย คŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดšานประสิทธิผลของหัวหนšางาน 
ประสิทธิผลของหัวหนšางาน 
(Supervisors’ Perceived Effectiveness) 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. การปฏิบัตงิานตามหนšาที่ความรับผิดชอบ 3.80 0.93 มาก 
2. ประสิทธิผลโดยรวมในความเปŨนผูšนำ 3.74 1.03 มาก 
3. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทยีบกับผลการปฏิบัติงานที่ผŠาน ๆ มา 3.80 0.94 มาก 
4. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทยีบกับหัวหนšางานคนอื่น ๆ 3.77 0.97 มาก 
โดยรวม 3.78 0.97 มาก 
 จากตาราง 3 พบวŠาเจšาหนšาที่ขององคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับความคิดเห็น
ดšานประสิทธิผลของหัวหนšางาน โดยภาพรวมอยูŠในระดับมาก มีคŠาเฉลี่ย 3.78 (X  = 3.78, S.D.= 0.97) 
เม่ือพิจารณาเปŨนรายขšอ พบวŠา เจšาหนšาที่ขององคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับความ
คิดเห็นตŠอประสิทธิผลของหัวหนšางานอยูŠในระดับมากทุกขšอ ไดšแกŠ 1. การปฏิบัติงานตามหนšาที่ความ
รับผิดชอบมีคŠาเฉลี่ย 3.80 (X  = 3.80, S.D.= 0.93) 2. ประสิทธิผลโดยรวมในความเปŨนผูšนำ มีคŠาเฉลี่ย 
3.74 (X  = 3.74, S.D.= 1.03) 3. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทยีบกับผลการปฏิบัติงานที่ผŠาน ๆ มา มีคŠาเฉลี่ย 
3.80 (X  = 3.74, S.D.= 1.03) และ 3. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทียบกับหัวหนšางานคนอ่ืน ๆ มีคŠาเฉล่ีย 








4.4 ผลการศึกษาตัวแปรที่ใชšในการวิจัย: ดšานความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน 
ตาราง 4 คŠาเฉลี่ย คŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน 
ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน  X  S.D. ระดับ 
1. หัวหนšาของฉันมักจะเขšาใจอารมณŤของตนเองเปŨนอยŠางดี 5.11 1.52 มาก 
2. หัวหนšาของฉันมีความตระหนักตŠอภาวะอารมณŤของตนเองเปŨนอยŠางดี 5.15 1.56 มาก 
3. หัวหนšาของฉันเขšาใจดีมาก ๆ ในสิ่งท่ีตัวเองกำลังรูšสึก 5.25 1.40 มาก 
4. หัวหนšาของฉันรูšดีวŠาตนเองกำลังมีความสุขหรือไมŠ 5.41 1.25 มาก 
5. หัวหนšาของฉันสามารถรับรูšอารมณŤของเพ่ือนรŠวมงานและลูกนšองไดš  
    อยŠางดี 
5.22 1.56 มาก 
6. หัวหนšาของฉันสามารถสังเกตอารมณŤของผูšอ่ืนไดšเปŨนอยŠางดี 5.24 1.43 มาก 
7. หัวหนšาของฉันสามารถเขšาใจความรูšสึกและอารมณŤของผูšอ่ืนไดšดี 5.15 1.47 มาก 
8. หัวหนšาของฉันเขšาใจอารมณŤของคนรอบขšางหัวหนšาของฉันเปŨนอยŠางดี 5.15 1.48 มาก 
9. หัวหนšาของฉันมักจะตั้งเปŜาหมายใหšกับตนเองเสมอและจะพยายามถึง 
    ที่สุดที่จะบรรลุเปŜาหมายเหลŠานั้น 
5.38 1.45 มาก 
10. หัวหนšาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวŠา ตนเองเปŨนคนเกŠง 4.13 1.83 ปานกลาง 
11. หัวหนšาของฉันเปŨนคนที่มีแรงจูงใจเปŨนของตัวเอง (ไมŠตšองมีใครมาสั่ง  
     หัวหนšาของฉันก็จะทำอยูŠดี) 
5.02 1.56 มาก 
12. หัวหนšาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวŠาใหšพยายามทำทุกอยŠางใหšดี 
     ที่สุด 
5.41 1.40 มาก 
13. หัวหนšาของฉันสามารถควบคุมอารมณŤฉุนเฉียวของตัวเองไดšอยŠางดี 
รวมท้ังสามารถจัดการกับสถานการณŤยาก ๆ ไดšอยŠางมีเหตุผล 
5.15 1.56 มาก 
14. หัวหนšาของฉันเกŠงทีเดียวในการควบคุมอารมณŤของตนเอง 5.11 1.55 มาก 
15. หัวหนšาของฉันสามารถสงบสติอารมณŤไดšอยŠางรวดเร็วแมšจะโกรธมาก 
     ก็ตาม 
5.11 1.52 มาก 
16. หัวหนšาของฉันสามารถควบคุมอารมณŤของตนเองไดšเปŨนอยŠางดี 5.19 1.53 มาก 
โดยรวม 5.14 1.50 มาก 
จากตาราง 4 พบวŠาเจšาหนšาที่ขององคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับความคิดเห็น
ดšานความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน โดยภาพรวมอยูŠในระดับมาก มีคŠาเฉลี่ย 5.14 (X  = 5.14, 
S.D. = 1.50) เม่ือพิจารณาเปŨนรายขšอ พบวŠา เจšาหนšาท่ีองคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา มี
ระดับความความคิดเห็นดšานความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานอยูŠในระดับมากจำนวน 15 ขšอ ไดšแกŠ 
1. หัวหนšาของฉันมักจะเขšาใจอารมณŤของตนเองเปŨนอยŠางดี มีคŠาเฉลี่ย 5.11 (X = 5.11, S.D. = 1.52) 2. 
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หัวหนšาของฉันมีความตระหนักตŠอภาวะอารมณŤของตนเองเปŨนอยŠางดี มีคŠาเฉล่ีย 5.15 (X = 5.15, S.D. 
= 1.56) 3. หัวหนšาของฉันเขšาใจดีมาก ๆ ในสิ่งที่ตัวเองกำลังรูšสึก มีคŠาเฉลี่ย 5.25 (X  = 5.25, S.D. = 
1.40) 4. หัวหนšาของฉันรูšดีวŠาตนเองกำลังมีความสุขหรือไมŠ มีคŠาเฉลี่ย 5.41 (X  = 5.41, S.D. = 1.25) 5. 
หัวหนšาของฉันสามารถรับรูšอารมณŤของเพ่ือนรŠวมงานและลูกนšองไดšอยŠางดี มีคŠาเฉลี่ย 5.22 (X  = 5.22, 
S.D. = 1.56) 6. หัวหนšาของฉันสามารถสังเกตอารมณŤของผูšอ่ืนไดšเปŨนอยŠางดี มีคŠาเฉลี่ย 5.24 (X  = 
5.24, S.D. = 1.43) 7. หัวหนšาของฉันสามารถเขšาใจความรูšสึกและอารมณŤของผูšอ่ืนไดšดี มีคŠาเฉลี่ย 5.15 
(X  = 5.15, S.D. = 1.47) 8. หัวหนšาของฉันเขšาใจอารมณŤของคนรอบขšางหัวหนšาของฉันเปŨนอยŠางดี มี
คŠาเฉลี่ย 5.15 (X  = 5.15, S.D. = 1.48) 9. หัวหนšาของฉันมักจะตั้งเปŜาหมายใหšกับตนเองเสมอและจะ
พยายามถึงท่ีสุดที่จะบรรลุเปŜาหมายเหลŠานั้น มีคŠาเฉลี่ย 5.38 (X = 5.38, S.D. = 1.45) 10. หัวหนšาของ
ฉันเปŨนคนท่ีมีแรงจูงใจเปŨนของตัวเอง (ไมŠตšองมีใครมาสั่ง หัวหนšาของฉันก็จะทำอยูŠดี) มคีŠาเฉลี่ย 5.02 (X 
= 5.02, S.D. = 1.56) 11. หัวหนšาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวŠาใหšพยายามทำทุกอยŠางใหšดีที่สุด มี
คŠาเฉลี่ย 5.41 (X  = 5.41, S.D. = 1.40) 12. หัวหนšาของฉันสามารถควบคุมอารมณŤฉุนเฉียวของตัวเอง
ไดšอยŠางดี รวมทั้งสามารถจัดการกับสถานการณŤยาก ๆ ไดšอยŠางมีเหตุผล มีคŠาเฉลี่ย 5.15 (X  = 5.15, 
S.D. = 1.56) 13. หัวหนšาของเกŠงทีเดียวในการควบคุมอารมณŤของตนเอง มีคŠาเฉล่ีย 5.11 (X  = 5.11, 
S.D. = 1.55) 14. หัวหนšาของฉันสามารถสงบสติอารมณŤไดšอยŠางรวดเร็วแมšจะโกรธมากก็ตาม มีคŠาเฉล่ีย 
5.11 (X  = 5.11, S.D. = 1.562) 15. หัวหนšาของฉันสามารถควบคุมอารมณŤของตนเองไดšเปŨนอยŠางดี มี
คŠาเฉลี่ย 5.19 (X  = 5.19, S.D. = 1.563) สŠวนอยูŠในระดับปานกลาง 1 ขšอ ไดšแกŠ หัวหนšาของฉันมักจะ
บอกตัวเองเสมอวŠาตนเองเปŨนคนเกŠง มคีŠาเฉลี่ย 4.13 (X  = 4.13, S.D. = 1.83) ตามลำดับ 
4.5 ผลการศึกษาการเปรียบเทียบระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน (Supervisors’ 
Emotional Intelligence) ระหวŠางหัวหนšางานเพศชายและหัวหนšางานเพศหญิง 
ตาราง 5 การเปรียบเทียบระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน (Supervisors’ motional 
Intelligence) ระหวŠางหัวหนšางานเพศชายและหัวหนšางานเพศหญิง 
ตัวแปร 
เพศของหัวหนšางาน t Sig 
ชาย หญิง 
X  S.D. X  S.D. 
ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน 4.99 1.17 5.30 1.20 2.449 .015 
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จากตาราง 5 พบวŠาหัวหนšางานที่มีเพศตŠางกัน มีความฉลาดทางอารมณŤโดยรวมแตกตŠางกันอยŠาง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
4.6 ผลการศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางความฉลาดทางอารมณŤ  (Supervisors’ Emotional 
Intelligence) กับความพึงพอใจในหัวหนšางาน และประสิทธผิลของหัวหนšางาน  
ตาราง 6 คŠาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธŤระหวŠางความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน  (Supervisors’ 
Emotional Intelligence) กับความพึงพอใจในหัวหนšางาน (Satisfaction with Supervisors) และ
ประสิทธิผลของหัวหนšางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) 
ตัวแปร X  S.D. 1 2 3 
1. ความพึงพอใจในหัวหนšางาน 
(Satisfaction with Supervisors) 
3.745 .986 (.964)   
2. ประสิทธิผลของหัวหนšางาน  
(Supervisors’ Perceived Effectiveness) 
3.778 .921 .806** (.960)  
3. ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน  
(Supervisors’ Emotional Intelligence) 
5.137 1.191 .841** .825** (.967) 
หมายเหตุ  n = 362 , *p < .05 ; **p < .01 , ในวงเล็บคือคŠาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
จากตาราง 6 พบวŠาตัวแปรที่มีคŠาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน 
คŠาเฉลี่ยเทŠากับ 5.137 สŠวนตัวแปรที่มีคŠาเฉลี่ยนšอยที่สุด ไดšแกŠ ความพึงพอใจในหัวหนšางาน คŠาเฉลี่ย
เทŠากับ 3.745 ขณะที่พิจารณาคŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบวŠา ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน               
มีคŠาเบี่ยงเบนมาตรฐานมากที่สุดเทŠากับ 1.191 แสดงวŠามีการตอบกระจายมากท่ีสุด ประสิทธิผล            
ของหัวหนšางาน มีคŠาเบี่ยงเบนมาตรฐานนšอยท่ีสุดเทŠากับ 0.921 ซึ่งแสดงวŠา มีการตอบกระจายนšอยที่สุด
หรือมีการเกาะกลุŠมกันมากที่สุด 
สำหรับการพิจารณาคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤระหวŠางตัวแปรแตŠละคูŠ พบวŠา ทุกตัวแปรมี
ความสัมพันธŤเชิงบวก ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .01 ดังนี้ 
1. ความฉลาดทางอารมณŤ ของหั วหนš างาน  (Supervisors’ Emotional Intelligence) มี
ความสัมพันธŤทางบวกกับความพึงพอใจในหัวหนšางาน (Satisfaction with Supervisors) โดยมีขนาด
ความสัมพันธŤเทŠากับ 0.841 
2. ความฉลาดทางอารมณŤ ของหั วหนš างาน  (Supervisors’ Emotional Intelligence) มี




3. ประสิทธิผลของหัวหนšางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) มีความสัมพันธŤ
ทางบวกกับความพึงพอใจในหัวหนšางาน (Satisfaction with Supervisors) โดยมีขนาดความสัมพันธŤ
เทŠากับ 0.806 
นอกจากนี้เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหŤคŠาความเช่ือม่ัน พบวŠา คŠาสัมประสิทธ์ิอัลฟśาครอนบาค 
ในทุกตัวแปรมีคŠามากกวŠา 0.70 แสดงวŠาเครื่องมือที่ใชšมีความเชื่อมั่นเพียงพอ 
4.7 ผลการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีตŠอตัวแปรตาม โดยวิเคราะหŤการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 





 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 
Constant 3.370** .086 3.412** .435* 
ตัวแปรควบคุม     
อายุการทำงาน  .023 .042 –.039 –.022 
อายุ –.114 –.050 –.063 –.006 
เพศ –.239* –.094 –.158 –.027 
ระดบัการศึกษา .002 –.050 .103 .056 
เงินเดือน  –.004 .036 –.080 –.044 
เพศของหัวหนšางาน .316** .121 .290** .113 
ระดบัการศึกษาของหัวหนšางาน .334** .064 .309** .065 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานรŠวมกัน –.156* –.028 –.126* –.011 
ตัวแปรอิสระ     
ความฉลาดทางอารมณŤ – .684** – .620** 
R2 .088 .717 .097 .689 
Adjusted R2 .068 .710 .077 .681 
หมายเหตุ  *p < .05 , **p < .01 , ***p < .001  ตัวเลขที่เห็นคือคŠา standardized coefficient (); 
เพศชาย = 1 เพศหญิง = 2 
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 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหŤอิทธิพลของตัวแปรอิสระท่ีมีตŠอตัวแปรตาม โดยวิเคราะหŤการ
ถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) พบวŠา 
 1. ความพึงพอใจในหัวหนšางาน (Satisfaction with Supervisors) ใน Model 1 พบวŠา              
ตัวแปรควบคุมที่สŠงผลทางบวกตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางาน คือ ระดับการศึกษาของหัวหนšางาน และ
เพศของหัวหนšางาน ( = .334 และ .316 ตามลำดับ) และสำหรับตัวแปรคุมท่ีสŠงผลทางลบตŠอความ             
พึงพอใจในหัวหนšางาน คือ เพศของลูกนšอง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรŠวมกันกับหัวหนšางานคนปŦจจุบัน 
( = –.239 และ –.156 ตามลำดับ) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงใจในหัวหนšางาน               
ไดšรšอยละ 8.8 และใน Model 2 พบวŠาตัวแปรอิสระความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวก
ตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางาน ( = .684) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงพอใจ                   
ในหัวหนšางานตŠอความฉลาดทางอารมณŤไดšรšอยละ 71.7 ดังนั้น สรุปไดšวŠาความฉลาดทางอารมณŤของ
หัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางาน 
 2. ประสิทธิผลของหัวหนšางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) ใน Model 3 
พบวŠาตัวแปรควบคุมที่สŠงผลทางบวกตŠอประสิทธิผลของหัวหนšางาน คือ ระดับการศึกษาของหัวหนšางาน 
และเพศของหัวหนšางาน ( = .309 และ .290 ตามลำดับ) และสำหรับตัวแปรคุมที่สŠงผลทางลบ                  
ตŠอประสิทธิผลของหัวหนšางาน คือ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานรŠวมกันกับหัวหนšางานคนปŦจจุบัน ( = –.126) 
โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงใจในหัวหนšางาน ไดšรšอยละ 9.7 และใน Model 4 พบวŠา 
ตัวแปรอิสระความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอประสิทธิผลของหัวหนšางาน                
( = .620) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลของหัวหนšางานตŠอความฉลาดทางอารมณŤ











บทที่  5 
สรุปผลการวิจัยและขšอเสนอแนะ 
  การวิจัยนี้เปŨนการศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน ตŠอความพึง
พอใจในหัวหนšางาน และประสิทธิผลของหัวหนšางาน ซึ่งเปŨนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใชšแบบสอบถาม (Questionnaire) เปŨนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขšอมูลการสำรวจความคิดเห็นของ
ของเจšาหนšาท่ีองคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 362 ตัวอยŠาง ทำการประมวลผลขšอมูล
ดšวยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS Version 16.0 ผูšวิจัยไดšสรุปผลการวิจัยและขšอเสนอแนะ ดังนี้ 
5.1 สรุปผลการวิจัย  
 การวิจัยมุŠงศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน ตŠอความพึงพอใจใน
หัวหนšางาน และประสิทธิผลของหัวหนšางาน ทั้งนี้จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยไดš ดังนี้ 
 1. ผลการศึกษาขšอมูลพ้ืนฐานของผูšตอบแบบสอบถาม พบวŠาเจšาหนšาที่องคŤการบริหาร
สŠวนตำบลในจังหวัดสงขลาสŠวนใหญŠมีอายุมากกวŠา 30 – 40 ปŘ โดยสŠวนใหญŠเปŨนเพศหญิง สำเร็จศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวŠา 1 – 5 ปŘ และปฏิบัติงานรŠวมกับหัวหนšาคนปŦจจุบัน
มากกวŠา 1 – 5 ปŘ สำหรับหัวหนšางานสŠวนใหญŠเปŨนเพศชาย 
 2. ผลการศึกษาความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานพบวŠาเจšาหนšาที่องคŤการบริหาร            
สŠวนตำบลในจังหวัดสงขลามีระดับความคิดเห็นตŠอความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน โดยภาพรวมอยูŠใน   
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปŨนรายขšอ พบวŠาเจšาหนšาที่องคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดสงขลามีระดับความ
คิดเห็นตŠอความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานอยูŠในระดับมาก จำนวน 15 ขšอ ไดšแกŠ 1. หัวหนšาของฉัน
มักจะเขšาใจอารมณŤของตนเองเปŨนอยŠางดี 2. หัวหนšาของฉันมีความตระหนักตŠอภาวะอารมณŤของตนเอง
เปŨนอยŠาง 3. หัวหนšาของฉันเขšาใจดีมาก ๆ ในสิ่งท่ีตัวเองกำลังรูšสึก 4. หัวหนšาของฉันรูšดีวŠาตนเองกำลังมี
ความสุขหรือไมŠ 5. หัวหนšาของฉันสามารถรับรูšอารมณŤของเพ่ือนรŠวมงานและลูกนšองไดšอยŠางดี 6. หัวหนšา
ของฉันสามารถสังเกตอารมณŤของผูšอ่ืนไดšเปŨนอยŠางดี 7. หัวหนšาของฉันสามารถเขšาใจความรูšสึกและ
อารมณŤของผูšอ่ืนไดšดี 8. หัวหนšาของฉันเขšาใจอารมณŤของคนรอบขšางหัวหนšาของฉันเปŨนอยŠางดี 9. หัวหนšา
ของฉันมักจะตั้งเปŜาหมายใหšกับตนเองเสมอและจะพยายามถึงที่สุดท่ีจะบรรลุเปŜาหมายเหลŠานั้น 10. 
หัวหนšาของฉันเปŨนคนที่มีแรงจูงใจเปŨนของตัวเอง (ไมŠตšองมีใครมาสั่ง หัวหนšาของฉันก็จะทำอยูŠดี) 11. 
หัวหนšาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวŠาใหšพยายามทำทุกอยŠางใหšดีที่สุด 12. หัวหนšาของฉันสามารถ
ควบคุมอารมณŤฉุนเฉียวของตัวเองไดšอยŠางดี รวมท้ังสามารถจัดการกับสถานการณŤยาก ๆ ไดšอยŠางมีเหตุผล 
13. หัวหนšาของเกŠงทีเดียวในการควบคุมอารมณŤของตนเอง 14. หัวหนšาของฉันสามารถสงบสติอารมณŤไดš





และมีความคิดเห็นอยูŠในระดับปานกลาง 1 ขšอ ไดšแกŠ หัวหนšาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวŠา ตนเองเปŨน
คนเกŠง ตามลำดับ 
 3. ผลการศึกษาการเปรียบเทียบระดับความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน ระหวŠางหัวหนšา
งานเพศชายและหัวหนšางานเพศหญิง พบวŠาหัวหนšางานที่มีเพศตŠางกัน มคีวามฉลาดทางอารมณŤแตกตŠาง
กันในทางสถิติท่ีระดับนัยสำคญั .05 
 4. ผลการพิจารณาคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤ (Bivariate Correlations) ระหวŠางตัวแปร
ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานจะสŠงผลทางบวกตŠอระดับความพึงพอใจที่มีตŠอเพศของหัวหนšางาน
พบวŠา 
   4.1 ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอความพึงพอใจใน
หัวหนšางานเพศชายและหัวหนšางานเพศหญิง ( = .857 และ .818 ตามลำดับ) โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนในความพึงพอใจในหัวหนšางานเพศชายและหัวหนšางานเพศหญิงตŠอความฉลาดทางอารมณŤไดš
รšอยละ 73.4 และ 66.7 ตามลำดับ กลŠาวคือความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอ
ความพึงพอใจในหัวหนšางานเพศชายมากกวŠาหัวหนšางานเพศหญิง 
   4.2 ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอประสิทธิผลของ
หัวหนšางานเพศชายและหัวหนšางานเพศหญิง ( = .830 และ .812 ตามลำดับ) โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนในประสิทธิผลของหัวหนšางานเพศชายและหัวหนšางานเพศหญิงตŠอความฉลาดทางอารมณŤไดš
รšอยละ 68.7 และ 65.8 ตามลำดับ กลŠาวคือความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอ
ประสิทธิผลของหัวหนšางานเพศชายมากกวŠาหัวหนšางานเพศหญิง 
 5. ผลการพิจารณาคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤ (Bivariate Correlations) ระหวŠางตัวแปร
แตŠละคูŠ พบวŠาทุกตัวแปรมีความสัมพันธŤเชิงบวก ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .01 โดยความฉลาดทางอารมณŤ
ของหัวหนšางาน (Supervisors’ Emotional Intelligence) มีความสัมพันธŤทางบวกกับความพึงพอใจใน
หัวหนšางาน (Satisfaction with Supervisors) .841 และกับประสิทธิผลของหัวหนšางาน (Supervisors’ 
Perceived Effectiveness) .825 และเมื่อเทียบคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤระหวŠางประสิทธิผลของหัวหนšา
งาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) และความพึงพอใจในหัวหนšางาน พบวŠามีความสัมพันธŤ
ทางบวก .806 
 6. จากการวิเคราะหŤสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อหาคŠาอิทธิพลของ
ตัวแปรภาวะผูšนำอารมณŤขันที่มีตŠอตัวแปรตามและตัวแปรควบคุมท้ัง 4 Model พบวŠาผลการวิเคราะหŤ
สมการถดถอยพ หุคูณ  (Multiple Regression) มีความสอดคลš อง กับคŠ าสหสัม พั นธŤ  (Bivariate 
Correlations) โดยสามารถสรุปผลไดš ดังนี้ 
   6.1. ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอความพึงพอใจใน




   6.2 ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอประสิทธิผลของ
หัวหนšางาน ( = .620) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลของหัวหนšางานตŠอความฉลาด
ทางอารมณŤไดšรšอยละ 68.9 
   6.3 ความพึงพอใจในหัวหนšางาน (Satisfaction with Supervisors) พบวŠาตัว
แปรควบคุมสŠงผลทางบวกตŠอความพึงพอใจในหัวหนšางาน คือ ระดับการศึกษาของหัวหนšางาน และเพศ
ของหัวหนšางาน ( = .334 และ .316 ตามลำดับ) และสำหรับตัวแปรคุมท่ีสŠงผลทางลบตŠอความพึงพอใจ
ในหัวหนšางาน คือ เพศของลูกนšอง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรŠวมกันกับหัวหนšางานคนปŦจจุบัน ( = –
.239 และ –.156 ตามลำดับ) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงใจในหัวหนšางาน ไดšรšอยละ 
8.8 
   6.4 ประสิทธิผลของหัวหนšางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) 
พบวŠาตัวแปรควบคุมสŠงผลทางบวกตŠอประสิทธิผลของหัวหนšางาน คือ ระดับการศึกษาของหัวหนšางาน 
และเพศของหัวหนšางาน ( = .309 และ .290 ตามลำดับ) และสำหรับตัวแปรคุมที่สŠงผลทางลบตŠอ
ประสิทธิผลของหัวหนšางาน คือ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรŠวมกันกับหัวหนšางานคนปŦจจุบัน ( = –.126) 
โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงใจในหัวหนšางาน ไดšรšอยละ 9.7  
5.2 อภิปรายผล  
 จากการวิเคราะหŤอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน ตŠอความพึงพอใจใน
หัวหนšางาน และประสิทธิผลของหัวหนšางาน พบวŠาความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางานสŠงผลทางบวกตŠอ
ระดับความพึงพอใจในหัวหนšางานและประสิทธิผลของหัวหนšางานอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 กลŠาวคือ 
หัวหนšางานที่มีระดับความฉลาดทางอารมณŤสูงจะสŠงผลดีตŠอระดับความพึงใจในหัวหนšางานและประสิทธิผล
ของหัวหนšางาน ซึ่งสอดคลšองกับงานวิจัยของ พริษฐŤวงศŤ เจียมสุชน (2546) ไดšศึกษาความสัมพันธŤระหวŠาง
ปŦจจัยสŠวนบุคคลและความฉลาดทางอารมณŤท่ีมีผลตŠอประสิทธิผลในการทํางานของขšาราชการ ระดับ
ผูšปฏิบัติงานในกระทรวงคมนาคม พบวŠา ความฉลาดทางอารมณŤของขšาราชการในกระทรวงคมนาคมท้ัง 5 
ดšาน ไดšแกŠ ความตระหนักรูšในตนเอง การบริหารจัดการอารมณŤของตนเอง การจูงใจตนเอง การรูšจัก
สังเกตความรูšสึกของผูšอ่ืน และการดําเนินการดšานความสัมพันธŤกับผูšอ่ืน ซึ่งปŦจจัยดšานความฉลาดทาง
อารมณŤทั้ง 5 ดšาน มีความสัมพันธŤในทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน และสอดคลšองกับอภิรดี 
ปราสาททรัพยŤ (2550) กลŠาววŠา ผูšนำท่ีมีความฉลาดทางอารมณŤดšานตระหนักรูšตนเองจะมีผลตŠอ
ประสิทธิผลของทีมงาน กลŠาวคือผูšนำที่ตระหนักถึงอารมณŤความรูšสึกของตนเอง เมื่ อมีปŦญหา 
คับขšองใจ ไมŠพอใจ ก็สามารถบำบัดอารมณŤของตนเองไดšถูกวิธี สŠงผลใหšการแสดงออกตŠอสมาชิกทีมไดš


















  1. ขšอเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใชš 
   1.1 จากผลการวิจัย พบวŠาความพึงพอใจในหัวหนšางานเพศชายมากกวŠาหัวหนšางาน
เพศหญิง โดยผูšบริหารและองคŤการสามารถนำขšอมูลจากการศึกษาครั้งนี้ไปปรับใชš ซึ่งเนšนในดšานของการ
ปฏิสัมพันธŤ การสื่อสาร การทำกิจกรรมรŠวมกันระหวŠางหัวหนšางานและผูšใตšบังคับบัญชาใหšมากย่ิงขึ้น เพื่อเปŨน
การสรšางความเขšาใจในพฤติกรรมการแสดงออกระหวŠางกลุŠม  










อาจทำใหšองคŤกรเสียโอกาสในการพัฒนานวัตกรรมเชิงสรšางสรรคŤใหมŠ ๆ  ดังนั้นผูšบรหิารและองคŤการสามารถนำ
ขšอมูลจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไปปรับใชš เนšนในดšานของการสŠงเสริมปฏิสัมพันธŤระหวŠางบุคคลภายในทีมนั้น ๆ 
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เพ่ือใหšเกิดความรูš ความเขšาใจ และเพ่ิมทักษะการสื่อสารของสมาชิกภายในทีมอยŠางรวดเร็ว ซึ่งเปŨนการทำใหš
สมาชิกในทีมมีความคุšนเคย กลšาแสดงออก และมีความรูšสึกเปŨนหนึ่งเดียวกัน 
   2. ขšอเสนอแนะสำหรับงานวิจัยในอนาคต 
   2.1 เนื่องจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปŨนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณเทŠานั้น ควร
ทำการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเชิงลึกควบคูŠกับงานวิจัยเชิงปริมาณดšวย เพ่ือที่จะทำใหšงานวิจัยที่มีความ
สมบูรณŤมากยิ่งข้ึน 
   2.2 เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้ มีการเก็บขšอมูลจากองคŤการบริหารสŠวนตำบลใน
จังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหŠง เทŠานั้น ซึ่งพื้นที่ทำการเก็บตัวอยŠางยังไมŠครอบคลุมพ้ืนที่ของจังหวัดสงขลา 
ทำใหšขšอมูลที่ไดšอาจจะไมŠเหมาะสมกับการไปปรับใชšกับบริบทขององคŤการบริหารสŠวนตำบลในจังหวัดอ่ืน 
และหนŠวยงานอื่น ๆ อยŠางไรก็ตามสำหรับงานวิจัยในอนาคต ควรจะทำการศึกษาใหšครอบคลุมกับพื้นที่ของ
จังหวัด 
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เรียน  ผูšตอบแบบสอบถามที่เคารพ 
 ดิฉันขอความอนุเคราะหŤทŠานในการกรอกแบบสอบถามเพ่ือใชšในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
ปŦจจัยตŠาง ๆ และความสัมพันธŤของสมาชิกภายในองคŤการ โดยการวิจัยนี้ เปŨนสŠวนหนึ่ งของหลักสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรŤ  
 แบบสอบถามนี้จะใชšเวลาประมาณ 5 นาที ขอใหšทŠานซึ่งเปŨนผูšตอบแบบสอบถามม่ันใจวŠา 
คำตอบของทŠานจะถูกเก็บไวšเปŨนความลับและจะไมŠถูกเปŗดเผยใหšผูšอ่ืนรับทราบโดยเด็ดขาด ท้ังน้ีผูšวิจัยจะนำ
ขšอมูลมาวิเคราะหŤในภาพรวมดšวยโปรแกรมทางสถิติเทŠานั้น 
หากทŠานยินดีตอบแบบสอบถาม กรุณาทำเครื่องหมาย   
  ยินดีตอบแบบสอบถาม 
 
      ขอขอบพระคุณอยŠางสูงในความรŠวมมือมา ณ โอกาสนี้ 
 
      นางสาวณรมา  วรกลั่น 






Email : Narama.wo@gmail.com 




ตอนที่ 1 โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในชŠองที่ตรงกับความเปŨนจริงเก่ียวกับหัวหนšางานคนปŦจจุบันมาก
ที่สุด 












  มาก 
ท่ีสุด 
(5) 
ความพึงพอใจในหัวหนšางาน (Satisfaction with Supervisors) 
1. คุณชอบที่จะทำงานกับหัวหนšางานคนนี้แคŠไหน      
2. คุณรูšสึกสบายใจที่ไดšรŠวมงานกับหัวหนšางานคนนี้แคŠไหน      





















  มาก 
ท่ีสุด 
(5) 
ประสิทธิผลของหัวหนšางาน ( Supervisors’ Perceived Effectiveness ) 
1. การปฏิบัตงิานตามหนšาที่ความรับผิดชอบ      
2. ประสิทธิผลโดยรวมในความเปŨนผูšนำ      
3. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทยีบกับผลการปฏิบัติงาน 
ที่ผŠาน ๆ มา 
     
















































ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน (Supervisors’ Emotional Intelligence) 
1. หัวหนšาของฉันมักจะเขšาใจอารมณŤของ
ตนเองเปŨนอยŠางดี 
       
2. หัวหนšาของฉันมีความตระหนักตŠอภาวะ
อารมณŤของตนเองเปŨนอยŠางดี 
       
3. หัวหนšาของฉันเขšาใจดีมาก ๆ ในสิ่งท่ีตัวเอง
กำลงัรูšสึก 
       
4. หัวหนšาของฉันรูšดีวŠาตนเองกำลังมีความสุข
หรือไมŠ 
       
5. หัวหนšาของฉันสามารถรบัรูšอารมณŤของ
เพื่อนรŠวมงานและลูกนšองไดšอยŠางด ี
       
6. หัวหนšาของฉันสามารถสังเกตุอารมณŤของ
ผูšอ่ืนไดšเปŨนอยŠางดี 
       
7. หัวหนšาของฉันสามารถเขšาใจความรูšสึกและ
อารมณŤของผูšอ่ืนไดšดี 
       
8. หัวหนšาของฉันเขšาใจอารมณŤของคนรอบขšาง
หัวหนšาของฉันเปŨนอยŠางดี 




       
10. หัวหนšาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวŠา 
ตนเองเปŨนคนเกŠง 




       
12. หัวหนšาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวŠาใหš
พยายามทำทุกอยŠางใหšดีที่สุด 















































ความฉลาดทางอารมณŤของหัวหนšางาน (Supervisors’ Emotional Intelligence) 
13. หัวหนšาของฉันสามารถควบคุมอารมณŤ
ฉุนเฉียวของตัวเองไดšอยŠางดี รวมทั้งสามารถ
จัดการกับสถานการณŤยาก ๆ ไดšอยŠางมีเหตุผล 
       
14. หัวหนšาของฉันเกŠงทีเดียวในการควบคุม
อารมณŤของตนเอง 
       
15. หัวหนšาของฉันสามารถสงบสติอารมณŤไดš
อยŠางรวดเร็วแมšจะโกรธมากก็ตาม 
       
16. หัวหนšาของฉันสามารถควบคุมอารมณŤของ
ตนเองไดšเปŨนอยŠางดี 
       
ตอนที่ 2 ขšอมูลพ้ืนฐานที่เกี่ยวขšองกับผูšตอบแบบสอบถาม 
1) ปŦจจุบันตำแหนŠง  [    ] ขšาราชการ    [    ] พนักงาน   [    ] อื่น............................. 
2) อายุการทำงาน : ..........................ปŘ .......................เดือน 
3) อายุ..............................................ปŘ 
4) เพศ  [    ] ชาย           [    ] หญิง 
5) การศึกษา [    ] ต่ำกวŠาปรญิญาตร ี  [    ] ปริญญาตรี   [    ] สูงกวŠาปริญญาตรี 
6) เงินเดือน (บาท) [    ] นšอยกวŠาหรอืเทŠากับ 8,000 บาท   [    ] ต้ังแตŠ 8,001 - 15,000 บาท 
[    ] ต้ังแตŠ 15,001 - 20,000 บาท      [    ] ตั้งแตŠ 20,001 - 25,000 บาท 
[    ] ต้ังแตŠ 25,001 - 30,000 บาท      [    ] มากกวŠา 30,000 บาท 
7) เพศของหัวหนšางานของทŠาน [    ] ชาย [    ] หญิง 
8) ระดบัการศึกษาของหัวหนšาของทŠาน   
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